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Bakalářská práce je zaměřena na postavení žen s malými dětmi na trhu práce. 
Bakalářská práce se skládá z teoretické a praktické části. Teoretická část vysvětluje 
základní pojmy charakterizující trh práce, zabývá se zaměstnaností žen a slaďováním 
rodinného a pracovního života. V praktické části je představena společnost 
Československá obchodní banka, a.s., ve které proběhl výzkum za účelem zjištění 
současného stavu podpory slaďování rodinného a pracovního života. K výzkumu byly 
použity dvě rozdílné metody, a to dotazníkové šetření a strukturované rozhovory. 
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Abstract 
This bachelor thesis deals with the position of women raising small children on the 
labor market. The thesis consists of a theoretical and a practical part. The theoretical 
part explains the basic concepts characterising the labor market, deals with the issue 
of employment of women and achieving the work-life balance. The practical part 
introduces a research carried out in the company Československá obchodní banka. The 
aim of this research is to examine the current level of the work-life balance support in 
this company. Two different research methods are applied – survey questionnaires 
and structured interviews. Finally, an improvement proposal with regard to the work-
life balance support in the company is put forward. 
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Téma této bakalářské práce si autorka zvolila vzhledem k jeho aktuálnosti a stále 
rostoucímu významu. Postavení žen s malými dětmi na trhu práce je tématem velmi 
aktuálním a souvisí s měnícím se postojem společnosti k zažité tradiční roli ženy-
matky. Každá žena, která se rozhodne stát se matkou, se alespoň jednou v životě musí 
rozhodovat, zda se bude věnovat pouze dítěti anebo, zda se pokusí sladit rodinu a 
práci. Ženy se čím dál častěji objevují ve vedoucích pozicích, zastávají odpovědná 
místa.  Změny kladou vysoké nároky na čas každé pracující ženy. Role matky a pracující 
ženy by nebylo možné skloubit bez podpory státu, ostatních členů rodiny, ale hlavně 
bez podpory zaměstnavatele, který je dle autorky hlavním nástrojem podpory 
slaďování rodinného a pracovního života. 
 
Bakalářská práce se skládá z teoretické a praktické části. V teoretické části budou 
vysvětleny základní obecné pojmy, jako je trh práce, nezaměstnanost, a to vše 
v souvislosti se zaměstnaností žen a jejich tradiční rolí matky. Autorka práce se bude 
dále věnovat přerušení pracovní dráhy žen v souvislosti s jejich odchodem na 
mateřskou a následně rodičovskou dovolenou a problematice návratu žen po 
mateřské a rodičovské dovolené a s tím souvisejícími bariérami na straně matek, a 
naopak na straně zaměstnavatele. V teoretické části se autorka také zaměří na 
slaďování osobního a pracovního života, který považuje jako jeden z nejdůležitějších 
faktorů vedoucích ke spokojené rodině. Největší roli v oblasti slaďování osobního a 
pracovního života přisuzuje autorka v teoretické části zaměstnavateli, který může 
formou flexibilních forem práce a zaměstnaneckých výhod přispět ke skloubení role 
pracující ženy a matky.  
 
V praktické části bude představena Československá obchodní banka, a.s. jako 
zaměstnavatel. Autorka u této společnosti bude analyzovat současný stav v oblasti 
podpory slaďování osobního a pracovního života. Za tímto účelem bude použito 
dotazníkové šetření a strukturované rozhovory se zaměstnankyněmi banky. 
Dotazníkové šetření je určeno pro ženy, které jsou v současné době na mateřské nebo 
rodičovské dovolené a rozhovory jsou určeny pro ženy, které se již po mateřské nebo 
rodičovské dovolené do banky vrátily zpět. 
 
 6 
Cílem práce je analyzovat zaměstnanost žen s malými dětmi na trhu práce, posoudit 
v Československé obchodní bance, a.s. současný stav opatření, která vedou 
k usnadnění návratu žen po mateřské a rodičovské dovolené a k propojení rodinného 
a pracovního života. Závěrem práce bude navrhnout bance řešení ke zlepšení. 
 
Pro získání co nejpřesnějších informací o situaci v ČSOB vedoucích k naplnění cíle 
práce si autorka stanovila následující výzkumné otázky: 
 
1) Pociťují zaměstnankyně na mateřské a rodičovské dovolené dostatečný zájem 
a snahu o kontakt ze strany zaměstnavatele? 
2) Jsou zaměstnankyně spokojené s Programem pro maminky a tatínky? 
3) Jsou zaměstnankyně spokojeny s podporou zaměstnavatele v oblasti 







V teoretické části se autorka práce zabývá vymezením základních pojmů čerpaných 
z odborné literatury, které charakterizují trh práce a postavení žen s malými dětmi na 
trhu práce. Autorka dále představuje zaměstnavatele jako nástroj slaďování rodinného 
a pracovního života.  
1 TRH PRÁCE A JEHO CHARAKTERISTIKA 
Trh práce je místo, kde dochází ke střetu nabídky práce, tj. pracovních sil a poptávky 
po práci (Holman, 2011, s. 270).  
1.1 Nabídka práce a poptávka po práci 
Nabídku práce představují podle Kaczora (2013, s. 8-9) domácnosti, tj. potencionální 
zaměstnanci, zatímco poptávku po práci představují firmy (zaměstnavatelé). Na 
nabídku i poptávku na trhu práce má vliv řada faktorů. Existuje mezi nimi přímá úměra. 
Mezi faktory, které mohou mít vliv na trh práce, jsou ostatní trhy nebo jiné subjekty jako 
stát či zahraničí.  
 
Nabídka práce je daná volbou lidí, kteří práci nabízejí a přitom zvažují, zda se jim 
vyplatí prodat svou práci či si užívat volného času. Nabídka práce, jak uvádí Hanzelková, 
Keřkovský, Mathauser a Valsa (2013, s. 46) souvisí s výší mzdy, neboť roste s rostoucí 
mzdou. Při růstu mezd se zvyšuje počet lidí, kteří jsou ochotni pracovat, roste 
spokojenost v zaměstnání, lidé pracují lépe a intenzivněji. Pokud se ale výše mzdy 
dostane do určitého kritického bodu, pak další zvyšování mezd zaměstnance spíše 
demotivuje. Volný čas pak upřednostňují před množstvím prodávané práce. 
 
Samuelson a Nordhause (2010, s. 247) vyjmenovává tři hlavní faktory, které mají vliv na 
nabídku práce, a to odpracované hodiny, participace pracovní síly a imigrace. 
V případě vyšší mzdy se může zaměstnanec rozhodnout, kolik hodin odpracuje. Jeho 
rozhodnutí ovlivňuje substituční a důchodový efekt (viz obrázek č. 1). Participace 
pracovní síly souvisí se změnou pohledu na tradiční roli žen matek a s jejich přílivem 
na trhy práce a faktor imigrace spočívá v nárůstu méně kvalifikovaných a vzdělaných 
zaměstnanců, což vede k poklesu mezd. 
 8 
Nabídku práce lze shrnout citací Holmana (2011, s. 275). „Nabídka práce obecně se 
vytváří z rozhodování člověka, zda pracovat, nebo nepracovat. Člověk se rozhoduje 
mezi prací a volným časem.“  
 
Obrázek 1: Křivka nabídky práce  
 
Zdroj: Kaczor, 2013, s. 10 
 
Z obrázku č. 1 je patrné, že se zaměstnanci chovají tak, že za vyšší mzdu jsou ochotni 
nabízet více práce i na úkor volného času, ale jen do tzv. kritické mzdy (tj. substituční 
efekt). Po dosažení kritické mzdy převládá důchodový efekt, tj. volný čas je preferován 
před nutností pracovat.  
 
Poptávku po práci definují Hanzelková, Keřkovský, Mathauser a Valsa (2013, s. 46) 
podobně jako nabídku práce. Zatímco nabídka práce je určována lidmi nabízejícími 
práci, poptávka po práci je určována zaměstnavateli. Právě zaměstnavatelé jsou ti, 
kteří srovnávají cenu práce a užitek, který jim přináší zaměstnávání nových lidí. Zvažují, 
zda se jim vyplatí přijmout nového zaměstnance či nikoliv.  
 
Poptávka zaměstnavatelů po práci se snižuje v návaznosti na zvyšování cen výrobků a 
služeb. Vyšší ceny výrobků a služeb způsobují často snížení poptávky po nich, čímž 
dojde k nižšímu odbytu, ke snížení výroby a tím ke snižování pracovních míst. Na výši 
poptávky po práci mají vliv i výše úroků a příliv zahraničního kapitálu. Vyšší úroky vedou 
ke spoření a omezení nákupů výrobků a tím k ohrožení pracovních míst. Přílivem 
zahraničního kapitálu naopak roste poptávka po práci a mzdy (Kaczor, 2013, s. 10-11). 
 
 9 
Holman (2011, s. 270-272) stejně jako Kaczor (2013, s. 10-11) uvádí, že růst poptávky 
po práci zvyšuje zaměstnanost a růst reálných mezd, a naopak pokles poptávky po 
práci snižuje zaměstnanost a výši reálných mezd (viz obrázek č. 2).  
 
Při růstu poptávky po práci, který je charakterizován vyšší mzdou, bude moci pracovat 
více lidí za tuto vyšší mzdu. Tento stav je typický pro období růstu ekonomiky. Při 
poklesu poptávky po práci, který je charakterizován nižší mzdou, bude pracovat méně 
lidí za nižší mzdy. Tento stav je typický pro období poklesu ekonomiky (Kaczor, 2013, s. 
14). 
 
Obrázek 2: Křivka poptávky po práci 
 
Zdroj: Kaczor, 2013, s. 9 
 
Z obrázku č. 2 je patrné, že při nižší mzdě je pracovní síla atraktivní a roste poptávka 
po práci, a naopak při růstu mezd klesá poptávka po práci. 
1.2 Rovnováha na trhu práce 
Podle Kaczora (2013, s. 11) rovnováha na trhu práce souvisí úměrně s nabídkou a 
poptávkou. Nabídka a poptávka ovlivňuje rovnováhu trhu. Tržní rovnováha nastává 
v případě rovnovážné mzdy a rovnovážného množství práce. Tato situace v reálných 
tržních podmínkách ale nebývá dlouhodobá. 
 
Baldwin a Wyplosz (2013, s. 237) jsou stejného názoru jako Kaczor (2013, s. 11-12), že 
ideální rovnováha na trhu práce, při které jsou spokojeni nejen pracovníci, ale i firmy, 
není téměř možná. Trh práce je velmi specifický, nejedná se o standardní zboží, 
protože zde se kupuje a prodává, čas, talent a úsilí lidí. 
 
 10 
V případě, že mzda neodpovídá rovnovážné mzdě, pak nabízené množství práce 
neodpovídá množství poptávané práce. Přebytečná nabídka práce znamená, že mzda 
je vyšší než mzda rovnovážná, pak ochota lidí pracovat je vyšší než ochota firem při 
této mzdě pracovníky zaměstnávat. Opakem je přebytečná poptávka po práci, která 
vznikne, když je mzda nižší než mzda rovnovážná. Ochota zaměstnanců práci nabízet 
bude nižší, ale zájem firem zaměstnávat bude vyšší. Dle Kaczora (2013, s. 11-12) tato 
situace způsobí na trhu práce nedostatek zaměstnanců, kteří by byli ochotni za danou 
mzdu pracovat. 
 
Téměř stejně jako Kaczor (2013, s. 11-12) vyjádřil tuto myšlenku Holman (2011, s. 274), 
který uvádí, že při změně rovnováhy trhu, který je způsoben změnou poptávky dochází 
ke změně reálné mzdy i zaměstnanosti stejným směrem. Růst poptávky po práci 
zvyšuje zaměstnanost i reálnou mzdu a opačně pokles poptávky po práci snižuje 
zaměstnanost i reálnou mzdu. Při změně rovnováhy, která je způsobena změnou 
nabídky se mění zaměstnanost a reálná mzda protichůdným směrem, tzn., že pokles 
nabídky práce snižuje zaměstnanost a zvyšuje reálnou mzdu a naopak. 
 
Křivka nabídky představuje souhrn lidí, kteří jsou ochotní pracovat při různých výších 
mzdy a křivka poptávky představuje ochotu firem tyto lidi zaměstnat. Podle Jurečky a 
kol. (2013a, s. 257-258) bod rovnováhy tj. průsečík křivky nabídky a poptávky znamená, 
že množství nabízené práce se rovná množství práce poptávané (viz obrázek č. 3).  
 
Obrázek 3: Rovnováha na trhu práce 
 
Zdroj: Kaczor, 2013, s. 11 
 
Na obrázku č. 3 zobrazuje bod R ideální tržní rovnováhu, tj. rovnovážné mzdy a 
rovnovážné množství práce. Při této shodě neexistuje nedobrovolná nezaměstnanost. 
 11 
1.3 Nezaměstnanost 
S pojmem nezaměstnanost se aktivně setkáváme v České republice až po roce 1989. 
Do té doby byla ekonomika v Československé socialistické republice centrálně 
plánovaná a vykazovala 100 % zaměstnanost. Přitom produktivita práce byla nižší než 
v ekonomikách tržních, které vždy určitou míru nezaměstnanosti vykazují (Kaczor, 
2013, s. 46). 
 
Palíšková (2014, s. 21) uvádí, že nezaměstnanost je: „výsledkem krátkodobého 
nesouladu mezi poptávkou a nabídkou práce, který vzniká narušením ekonomické 
rovnováhy“. 
 
Tržní ekonomika se vyznačuje podle Samuelsona a Nordhause (2010, s. 645) typickým 
střídáním období, kdy nezaměstnanost prudce stoupá (období recese) nebo 
nezaměstnanost klesá (období konjunktury). Vysoká nezaměstnanost postihuje nejen 
hospodářství, ale i společnost. Každé zvýšení nezaměstnanosti má dopad na náladu 
ve společnosti a má vliv i na rodinný život, na osobní krizi. 
 
Kaczor (2013, str. 46) zastává názor, že v určité míře je nezaměstnanost zdravá, a to 
nejen pro trh práce, ale i pro celou ekonomiku. Znamená určitou konkurenci na trhu 
práce. 
 
Za nezaměstnaného lze označit dle Kotýnkové a Němce (2003, s. 121) tu osobu, která 
se uchází o zaměstnání, tj. hledá práci a je ochotna pracovat. Tato osoba není 
v pracovním poměru nebo podobném vztahu, není osobou samostatně výdělečně 
činnou a není ani studentem. Brožová (2003, s.77) rozšiřuje označení nezaměstnaného 
člověka o definici osoby, která je schopna pracovat a do práce může nastoupit během 
krátké doby, nemá placené zaměstnání a intenzivně ho hledá. 
 
Většina nezaměstnaných se eviduje na úřadech práce. Stávají se z nich uchazeči o 
práci, kteří práci hledají za pomoci úřadu. Hovoříme o tzv. registrované 
nezaměstnanosti. Pak jsou nezaměstnaní, kteří práci hledají, ale na úřad práce se 
nepřihlásí, protože jsou nezaměstnaní pouze krátkodobě, anebo nemají nárok na 
podporu v nezaměstnanosti. Z toho vyplývá, že reálná nezaměstnanost je vždy o něco 
vyšší než registrovaná (Holman, 2011, s. 278-279). 
 12 
1.3.1 Nezaměstnanost podle příčin 
Samuelson a Nordhaus (2010, s. 654-655) a také Holman (2011, s. 280-283) se shodují 
v dělení nezaměstnanosti podle příčin, které ji vyvolávají na tři druhy. Jedná se o 
nezaměstnanost frikční, strukturální a cyklickou. 
 
Nezaměstnanost frikční lze nazvat též dobrovolnou. Je charakteristická pro lidi, kteří 
odešli ze zaměstnání, aby hledali zaměstnání s lepšími podmínkami práce (Samuelson 
a Nordhaus, 2010, s. 654-655). Jak doplňuje Holman (2011, s. 280) jedná se o 
zaměstnání s vyšší mzdou, lepšími benefity a kratší dobou dojíždění do práce. Tito lidé 
jsou dočasně nezaměstnaní, do té doby, než se jim podaří takové místo najít. 
 
Nezaměstnanost strukturální vzniká, když se zvyšuje poptávka po novém druhu práce 
a zároveň se snižuje poptávka po práci stávající, přičemž aktuální nabídka se poptávce 
dosud nepřizpůsobila. Tento druh nezaměstnanosti je možné pozorovat mezi 
jednotlivými odvětvími (hornictví, sklářství) a regiony (Samuelson a Nordhaus, 2010, s. 
655). 
 
Vzhledem k tomu, že se některá odvětví ruší a jiná rozšiřují, musí se zaměstnanci 
přizpůsobit poptávce po některých nových profesích. Jak uvádí Holman (2011, s. 281) 
většinou to znamená projít kurzy rekvalifikace. Tím se nezaměstnanost prodlužuje a 
více lidem zasahuje do života. Strukturální nezaměstnanost je nevyhnutelnou součástí 
každé ekonomiky. 
 
Nezaměstnanost cyklická se objevuje podle Samuelsona a Nordhauase (2011, s.283) 
při hospodářské recesi a projevuje se poklesem celkové poptávky po pracovní síle. 
Nezaměstnanost narůstá v celém hospodářství z důvodu nižších celkových výdajů a 
celkové produkce. Tato situace způsobuje propouštění zaměstnanců ve více 
odvětvích. 
 
Kaczor (2013, s. 56) stejně jako Hrbková a kol. (2015, s. 68) ve své knize rozlišuje ještě 
další typ nezaměstnanosti, a to nezaměstnanost sezónní. Sezónní nezaměstnanost 
vzniká díky střídajícím se ročním období. Tato nezaměstnanost se týká především 
zemědělství, stavebnictví, cestovního ruchu, je předvídatelná a lze se na ni připravit. 
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1.3.2 Dobrovolná a nedobrovolná nezaměstnanost 
Holman (2011, s. 285-287) a Brožová (2003 s. 85-86) se shodují, že dobrovolná 
nezaměstnanost je taková, při které si nezaměstnaní hledají práci s vyšší mzdou, než 
jaká převládá na trhu práce. Tento druh nezaměstnanosti se však snižuje v závislosti 
na výši a délce podpory. Nízkou výší podpory jsou nezaměstnaní motivováni k práci. 
  
Palíšková (2014, s. 21) za dobrovolně nezaměstnané osoby považuje ty, které nechtějí 
za určitých (horších) podmínek pracovat. Tyto osoby nejsou ochotny pracovat za nízké 
mzdy, nejsou ochotny dojíždět za zaměstnáním, stěhovat se za prací.  
 
Naopak nedobrovolná nezaměstnanost je podle Holmana (2011, s. 288-289) ve shodě 
s Brožovou (2003, s. 85-86) taková, při které nezaměstnaní hledají práci za takovou 
mzdu, která na trhu práce převládá. Někteří jsou ochotni akceptovat i práci za mzdu 
nižší, ale přesto práci nemohou najít. Nedobrovolná nezaměstnanost, pokud trvá 
dlouho, může mít velmi negativní vliv na kvalitu života (existenční a psychické 
problémy).  
 
Hlavní příčinou nedobrovolné nezaměstnanosti je dle Holmana (2011, s. 283) 
nezaměstnanost cyklická, která, jak bylo výše uvedeno, vzniká v době hospodářského  
poklesu a jejím důsledkem je nezaměstnanost téměř ve všech odvětvích. 
 
1.3.3 Míra nezaměstnanosti 
Nezaměstnanost, resp. míra nezaměstnanosti patří k jednomu z nejčastějších a 
nejdůležitějších ukazatelů, který vyjadřuje situaci na trhu práce (Jurečka a kol., 2013b, 
s. 144-145).  
 
„Když domácí produkt roste rychleji, míra nezaměstnanosti klesá, a když naopak 
domácí produkt roste pomalu nebo klesá, míra nezaměstnanosti se zvyšuje“ (Holman, 











∗  𝟏𝟎𝟎 
 
kde u znamená míru nezaměstnanosti vyjádřenou v procentech 
 U je počet nezaměstnaných 
  L je počet zaměstnaných 
 
Jmenovatel tohoto zlomku (L + U) představuje ekonomicky aktivní obyvatelstvo (resp. 
někdy také „práceschopné“ obyvatelstvo). 
 
Velký vliv na nezaměstnanost osob má také dosažená míra vzdělání. Vzdělání lze 
chápat podle Brožové (2003, s. 44) jako prevenci proti nezaměstnanosti. Čím vyšší 
dosažené vzdělání, tím nižší pravděpodobnost nezaměstnanosti, tj. nejvyšší míru 
nezaměstnanosti lze pozorovat u pracujících osob se základním vzděláním a u lidí 






















2  ŽENY NA TRHU PRÁCE 
Postavení žen na trhu práce je ovlivněno rozdílnými kulturními a společenskými 
tradicemi jednotlivých zemích. Pokud se zaměříme na země Evropské unie, pak 
nejvyšší míru zaměstnanosti žen (ukazatel k roku) 2013, tj. přes 70 % vykazují dle 
Palíškové (2014, s. 86-87) tradičně skandinávské země jako jsou Švédsko, Dánsko, ale i 
Finsko a Nizozemsko. K zemím s vysokou zaměstnaností žen patří také Německo, 
Rakousko a Estonsko. Naopak k zemím s nejnižší zaměstnaností žen patří státy jižní 
Evropy jako jsou Řecko (43,3 %), Malta (49,8 %) nebo Itálie (49,9 %).  Česká republika je 
mírně nad průměrem a vykazuje 63,8 %.       
2.1 Zaměstnanost žen před rokem 1989 
Zaměstnanost žen se dle autorky této práce mění, tak jak se mění společnost a 
postavení žen ve společnosti. Pokud se ohlédneme do historie, nelze si nevšimnout, 
že převážně byli zaměstnáváni muži a ženy byly v domácnosti a pečovaly o své děti. 
  
V padesátých letech minulého století dochází k masivnímu nástupu žen do 
zaměstnání, které bylo spojeno s projektem emancipace žen. Do pracovního procesu 
vstoupily ženy v domácnosti, které představovaly největší rezervu pracovních sil. Ženy 
pracovaly převážně na plný úvazek, který se stal na dlouhou dobu pak víceméně 
standardní a jedinou formou zaměstnání (Křížková, Maříková, Hašková, Formánková, 
2011, s. 10-11). 
 
Ekonomika v těchto letech vykazovala nízkou produktivitu práce a dle Křížkové, 
Maříkové, Haškové a Formánkové bylo potřeba stále nových pracovních sil. Pokud 
chtěla rodina udržet životní standard, tak vzhledem k příjmové politice státu, byla 
ekonomickou nezbytností práce obou rodičů. Stejného názoru je i Mareš (2006, s. 27), 
který uvedl, že nejvýznamnější změnou v druhé polovině dvacátého století je přechod 
od rodin, kde vydělává pouze jeden člen rodiny, k rodinám, kde mají příjem oba 
členové. 
 
Na zaměstnanost žen a jejich pracovní pozice mělo vliv i vzdělání (viz graf č. 1). Vliv 
vzdělání byl zpočátku 50. a 60. let málo významný, neboť v padesátých letech mělo 
základní vzdělání až 86 % žen a u mužů to bylo 80 %. Teprve v následujících 70. a 80. 
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letech došlo k navyšování vzdělání u žen a tím k získávání lepších pracovních pozic 
(Křížková, Maříková, Hašková, Formánková, 2011, s. 11). 
 
Graf 1: Vzdělání žen do roku 1989 
 
Zdroj: ČSÚ (2014) 
 
Z grafu č. 1 vyplývá, že počet žen s nejnižším vzděláním od roku 1950 stále klesá, a 
naopak od roku 1950 výrazně roste počet žen se středním vzděláním, ale roste i počet 
žen s vysokoškolským vzděláním.   
 
Bartáková (2009, s. 20) uvádí, že poměrně vysoká účast českých žen na trhu práce není 
způsobena pouze nutností druhého příjmu do rodiny, ale se zvyšujícím se vzděláním 
žen i rostoucími národy žen ve vztahu k trhu práce a vlastní pracovní kariéře.  
 
Se zvyšujícím se počtem zaměstnaných žen rostl počet veřejných zařízení péče o 
předškolní děti (jesle a mateřské školy). Poptávka po těchto zařízeních převyšovala 
nabídku. Z důvodu velké nemocnosti jesličkových dětí, byla v polovině 60.let zavedena 
prodloužená mateřská dovolená (po roce 2001 rodičovská) do jednoho roku dítěte, 
v 70.letech prodloužena do dvou let věku dítěte a od roku 1975 do tří let věku dítěte. 
Tříletou rodičovskou dovolenou využilo velké množství žen (Křížková, Maříková, 
Hašková, Formánková, 2011, s. 12-13). 
 
Dle autorky této práce ženy, které odešly ze zaměstnání na mateřskou a následně 
rodičovskou dovolenou a po ní se vracely zpět do zaměstnání, nebyly vystaveny 
žádným rizikům, neboť ekonomika Československé socialistické republiky byla 
centrálně plánovaná a vykazovala 100 % zaměstnanost. 
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2.2 Zaměstnanost žen po roce 1989 
Po roce 1989 se pro ženy změnila řada věcí, a to jak v pozitivním, tak i v negativním 
smyslu. Z legislativy České republiky vymizela povinnost pracovat a Česká republika 
vstoupila do tržního hospodářství, které s sebou přineslo určitá rizika související s 
nejistotu na trhu práce jako je např. riziko ztráty zaměstnání (Sokačová, 2009, s. 7-10).  
 
Velký vliv na zaměstnanost žen po roce 1989 mělo vzdělání (viz tabulka č. 1). Podle 
Kellera a Tvrdého (2008, s. 137-141) teprve po roce 1989 začíná vysokoškolské vzdělání 
fungovat jako prostředek k získání zajímavých a lépe placených pracovních pozic. 
Zároveň také v době, kdy se poprvé setkáváme s pojmem nezaměstnanost (myšleno 
nedobrovolná) má výše dosaženého vzdělání na nezaměstnanost přímý vliv. 
 
Tabulka 1: Míra nezaměstnanosti žen podle vzdělání (v %) 
VZDĚLÁNÍ ŽEN 1995 2000 2005 2010 2011 2012 2013 2014 2015 
Základní/bez vzdělání 9,6 20,1 24,4 23,6 21,5 25,9 24,8 20,9 22,4 
Střední bez maturity 5,1 12,1 12,9 11,4 10,5 10,9 11,7 10,1 7,8 
Střední s maturitou 3,0 7,9 6,2 5,9 5,9 5,8 6,1 5,9 4,7 
Vysokoškolské 1,9 3,7 2,7 3,0 3,2 3,4 3,4 3,4 2,8 
Zdroj: ČSÚ (2016) 
 
Z tabulky č. 1 vyplývá, že ženy se středním vzděláním s maturitou a ženy s 
vysokoškolským vzděláním jsou na trhu práce méně ohroženy nezaměstnaností.  
 
Počet žen s vysokoškolským vzděláním po roce 1989 stoupá a podle autorky této práce 
to znamená změnu tradičních povolání určených převážně pro ženy (např. učitelky, 
kuchařky). Mění se také postavení žen ve firmách. Některé ženy, převážně ty 
vysokoškolsky vzdělané, dosahují i na vedoucí pozice. Ženy se stávají atraktivnější i pro 
zaměstnavatele. Tento trend je však velmi pozvolný.  
 
Po roce 1989 v začátcích tržního hospodářství bylo trendem odmítat vše, co bylo 
spojeno s bývalým režimem. V 90. letech se začala prosazovat rodinná politika, tzv. 
refamilializační trend. Stát přestal finančně podporovat zařízení péče o děti mladší tří 
let (jesle) a tím většinu z nich odsoudil k zániku. V rámci prorodinných opatření došlo k 
prodloužení rodičovského příspěvku pro pečujícího rodiče ze 3 let až na 4 roky 
(Křížková, Maříková, Hašková, Formánková, 2011, s. 15-16). 
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3 ŽENY S MALÝMI DĚTMI NA TRHU PRÁCE 
Změna trhu práce po roce 1989 přinesla dle Křížkové, Maříkové, Haškové a Formánkové 
(2011, s. 14) určité nejistoty a rizika vyplývající z postavení žen na trhu práce, které 
souvisí s přerušovanou pracovní dráhou z důvodu mateřství a rodičovské dovolené a 
s péčí o malé děti.  
 
Péče o malé děti v době rodičovské dovolené znamená nejen přerušení pracovní 
kariéry žen, ale také pokles jejich profesní kontinuity, neboť některé ženy se po návratu 
z rodičovské dovolené nevrací na stejnou pracovní pozici. Důvodem je časově náročná 
péče o předškolní děti a hledání nejvhodnějšího oboru a pozice pro skloubení 
rodinného a pracovního života (Kuchařová, 2006, s. 73). 
 
V České republice, stejně jako např. na Slovensku, Maďarsku a Polsku je poměrně 
vysoká zaměstnanost bezdětných žen, a to téměř srovnatelná se skandinávskými 
zeměmi. V případě zaměstnanosti všech žen dosahuje zaměstnanost v průměru 
hodnot původních členských zemí EU-15. Ale zaměstnanost žen s malými dětmi je 
v České republice v porovnání s hodnotami původních zemí EU velmi nízká (Bartáková, 
2009, s. 20-21).  
3.1 Návrat na trh práce po rodičovské dovolené 
Rodičovskou dovolenou poskytuje zaměstnavatel dle zákona č. 262/2006 Sb., zákoník 
práce, ve znění pozdějších předpisů, matce dítěte po skončení mateřské dovolené na 
základě její žádosti. Délka rodičovské dovolené závisí na rozhodnutí zaměstnankyně-
matky, nejdéle je ale se poskytována do tří let věku dítěte. Pouze po tuto dobu 
zaměstnavatel garantuje ženě nárok na to, aby byla zařazena na pracovní pozici, která 
odpovídá pracovní smlouvě (Světlíková, 2011, s. 16-18). 
 
Systém státní sociální podpory je upraven v zákoně č. 117/1995 Sb., o státní sociální 
podpoře, ve znění pozdějších předpisů a dle tohoto zákona je matkám na základě 
jejich písemné žádosti vyplácen rodičovský příspěvek, jehož výši si matka sama zvolí. 
Rozdělen může být na dva, tři až čtyři roky (Světlíková, 2011, s. 16-17). 
 
Klíčovou úlohu v chování žen po rodičovské dovolené hrají osobní hodnoty a 
preference žen spojené se sférou rodiny a práce (Bartáková, 2009, s.155-156). 
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V současné době převažuje model tříleté péče o dítě, který navazuje na trendy z 80. a 
90. let. Často jsou matky doma s prvním dítětem do tří let a poté plynule naváží druhým 
těhotenstvím (řetězení rodičovských dovolených). Situace, kdy se žena vrací na trh 
práce po 5 či 6 letech po ukončení rodičovské dovolené není po tak dlouhé době 
příznivá pro návrat matek k jejich původnímu zaměstnavateli (Hašková, 2011, s. 43-44). 
 
Autorka práce se domnívá, že na rozdíl od Haškové (2011, s. 43-44) se pomalu začíná 
tříletý zavedený model měnit a délka rodičovské dovolené se začíná zkracovat. 
 
Ženy, které zvažují návrat na trh práce se potýkají s různými pocity a okolnostmi, které 
rozhodují, jak dlouho na rodičovské dovolené zůstanou nebo jak rychle se vrátí do 
původního zaměstnání. Mezi motivy k návratu žen po rodičovské dovolené patří podle 
Křížkové, Maříkové, Haškové, Formánkové (2011, s. 178–185), jednak obavy ze ztráty 
zaměstnání a ztráty odbornosti, zlepšení ekonomické situace rodiny a touha po 
seberealizaci, ale i touha po společenském uznání. 
 
Základní podmínkou pro ženy, které se chtějí vrátit na trh práce po rodičovské 
dovolené, je dle Bartákové (2009, s. 171-172) zajištění péče o děti. Přestože partneři či 
prarodiče pomáhají ženám při jejich návratu, rozhodující je možnost využít předškolní 
zařízení (jesle, školky). Bohužel již několik let přetrvává trend, že poptávka po těchto 
zařízeních převyšuje nabídku. Tato situace často způsobí, že ženy využijí možnosti 
zůstat s dítětem až do 4 let, přestože se původně chtěly vrátit do zaměstnání dříve.  
 
Formánková, Dudová a Vohlídalová (2011, s. 10) jsou stejného názoru jako Bartáková 
(2009, s. 171-172), že nedostatek formální péče o děti mladší tří let (jesle) a dětí ve věku 
3 až 6 let (mateřské školy) je velkým problémem současné společnosti. Státní jesle 
pokrývají jen minimum poptávky a soukromá péče je pro většinu rodin velmi nákladná. 
U mateřských škol je situace mnohem lepší, ale také platí poměrně vysoký převis 
poptávky nad nabídkou a tento stav se stále prohlubuje.  
 
Jedním z faktorů, které mají vliv na délku rodičovské dovolené je vzdělání. Zejména 
výše dosaženého vzdělání má vliv na rozdílnost preferencí ve vztahu k návratu na trh 
práce po rodičovské dovolené. Většinou platí, čím má žena vyšší vzdělání, tím dříve se 
vrací na trh práce (Kuchařová, 2006, s. 24). 
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Vlivem vzdělání na délku rodičovské dovolené se zabývají i jiní autoři jako např. 
Hašková (2006, s. 61) nebo Bičáková a Kalíšková (2015, s. 5-10). K dalším autorům, kteří 
uvádějí vzdělání jako jeden z faktorů určujících délku rodičovské dovolené patří 
Bartáková, která dle autorky této práce jako jediná provedla ucelené rozdělení 
jednotlivých skupin žen podle vzdělání. 
 
Vysokoškolsky vzdělané ženy a ženy s profesionální orientací zůstávají na rodičovské 
dovolené kratší dobu, většinou kratší než tři roky. Jde zejména o ženy ve specifických 
profesích lékařky, vědecké pracovnice, které při dlouhodobém přerušení kariéry ztrácí 
odbornost. Důvodem kratší rodičovské dovolené u těchto žen je pocit stereotypu, 
nedostatek sociálních kontaktů, touha po seberealizaci a uznání mimo rodinu. Finanční 
situace domácností není tak významným motivem (Bartáková, 2009, s. 169-170). 
 
Ženy se středním vzděláním se většinou nevrací do zaměstnání před třetím rokem 
věku dítěte. Pro dřívější návrat se rozhodnou jen v případě tíživé finanční situace. Ženy 
středoškolačky nemají s ohledem na uplatnění na trhu práce takové ambice jako ženy 
vysokoškolačky. Významným motivem, který ovlivňuje rychlost návratu, je potřeba 
zbavit se stereotypu spočívajícího v každodenní péči o děti. Pro tyto ženy je 
seberealizace také důležitá, ale většinou není spojena s pracovní činností, ale s koníčky 
a zábavou (Bartáková, 2009, s. 183-187). 
  
Ženy vyučené a ženy se základním vzděláním zůstávají s dětmi na rodičovské 
dovolené nejdéle, a to velmi často až do čtyř let věku dítěte. Osobní význam 
zaměstnání je pro ženy s tímto vzděláním velmi nízký, dá se říci zúžený na finanční 
přínos a možnost trávit čas v kolektivu. Tyto ženy nemají obavy ze ztráty odbornosti. 
Většina z nich se nevrací k původnímu zaměstnavateli. Motivem k návratu jsou 
jednoznačně finanční důvody. Stereotypní práce spočívající v péči o děti není 
důvodem k dřívějšímu návratu do zaměstnání, spíše chybějící kontakt s lidmi 
(Bartáková, 2009, s. 204-208). 
  
Bičáková a Kalíšková (2015, s. 11-16) uvádí, že při návratu na trh práce po rodičovské 
dovolené mají největší problémy ženy s nejnižším vzděláním, neboť zůstávají většinou 
doma do čtyř let věku dítěte. Poté se již nemohou vrátit k původnímu zaměstnavateli, 
který je povinen držet místo dle pracovní smlouvy do tří let věku dítěte. Tyto ženy se 
pak často po skončení rodičovské dovolené hlásí rovnou na úřad práce.  
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3.2 Bariéry spojené s návratem po rodičovské dovolené  
Většina žen se po rodičovské dovolené plánuje vrátit k původnímu zaměstnavateli, a 
proto využívá tříletý nebo kratší model rodičovské dovolené. Při rozhodování o 
rychlosti návratu hraje roli podle Bartákové (2009, s. 223-226) charakter pracovního 
místa, tj. náročnost oboru a fakt, do jaké míry mají odborné znalosti a dovednosti 
získané v daném oboru tendence zastarávat v čase. 
3.2.1 Bariéry na straně žen-matek 
Dlouhá rodičovská dovolená, znamená pro ženy problémy při návratu na trh práce. 
Jedním z problémů je snížení produktivity, neboť žena ztrácí z důvodu přerušení 
zaměstnání svůj lidský kapitál potřebný k výkonu svého zaměstnání. Dalším 
problémem mohou být změny na pracovišti související např. s technologickým 
vývojem nebo organizačními změnami (Bičáková a Kalíšková, 2015, s. 4). 
 
Ztráta odbornosti patří k velkým problémům. Kuchařová (2006, s. 76-77) poukazuje na 
možnost, kdy nemusí výrazná ztráta odbornosti nastat, pokud ženám zaměstnavatel 
umožní pracovat současně s rodičovskou dovolenou nebo pokud jim nabídne 
doškolovací kurzy či rekvalifikaci. Doškolovací kurzy nabízí v případě, že obor podléhá 
rychlému vývoji technologií a rekvalifikaci poskytuje zase v případě, pokud např. bylo 
během rodičovské dovolené původní místo zrušeno.  
 
Je možné zobecnit fakt, že návrat matky k původnímu zaměstnavateli znamená menší 
narušení profesní kariéry. Žena po návratu může navazovat na již získané pracovní 
zkušenosti a také zaměstnavatel může využít předchozí vzájemné spolupráce 
(Kuchařová, 2006, s. 25).  
3.2.2 Bariéry na straně zaměstnavatele 
Také zaměstnavatel se musí vyrovnat s problémy, které vzniknou při přerušení 
zaměstnání v souvislosti s odchodem pracovnice na mateřskou a následně 
rodičovskou dovolenou. Musí se vyrovnat s její několikaletou nepřítomností a zajistit 
její pracovní pozici jiným kvalifikovaným pracovníkem, vynaložit náklady spojené na 
jeho získání a proškolení. Po rodičovské dovolené zase musí vracející se ženě zajistit 
místo přiměřené její kvalifikaci a místu před odchodem na mateřskou dovolenou 
(Kuchařová, 2006, s. 81). 
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Delší rodičovská dovolená je větším problémem zejména pro menší firmy, neboť 
odchod ženy na mateřskou a následná rodičovská dovolená znamená pro firmu velké 
riziko z hlediska stability a investic do pracovní síly. Takovýto zaměstnavatelé se 
obávají přijmout ženy mladé a bezdětné, které mohou být v nejbližší době matkami 
(Křížková, Dudová, Hašková, Maříková, 2005, s. 50). 
 
Pokud se cítí menší firmy ohroženy odchodem žen na mateřskou dovolenou a 
následně na rodičovskou dovolenou, tak raději přijímají na určité pozice muže. 
V popředí stojí zájem firmy, co je pro ně výhodnější a jakémukoliv případnému riziku 
se vyhýbají (Křížková, Čermáková, Dudová, Maříková, Uhde, 2005, s. 47). 
 
Často zaměstnavatelé upozorňují na problémy, které musí řešit, pokud zaměstnávají 
ženy ve věku od 20 do 35 let nebo matky s malými dětmi. Dle Plasové (2008, s. 212-
214) mezi nejčastější problémy patří absence z důvodu onemocnění dítěte, nižší 
pracovní výkonnost, horší pracovní morálka, dodržování pracovní doby zaměstnankyň. 
Další problémy jsou návrat zaměstnankyň po rodičovské dovolené, přeřazování na 
jinou práci z důvodu těhotenství a poskytování náhradního volna na vyřizování 
rodinných záležitostí zaměstnanců.  
 
Převážná část zaměstnavatelů (hlavně těch malých) zatím pořád upřednostňuje 
model nepřerušované kariéry ať už z důvodu mateřské a rodičovské dovolené nebo 
z důvodů spojených s péčí o rodinu, tj. myšleno s péčí o malé děti věku tři až šest let, 
popř. do 10 let věku. Takto vnímaný model kariéry dělá z žen na českém trhu rizikovou 
skupinu pracovníků (Pfeiferová, 2008, s. 184). 
 
Problematice postoje zaměstnavatelů k ženám vracejících se po rodičovské dovolené 
se věnuje řada autorů, kteří jsou již v této práci zmíněni, např. Kuchařová (2006, s. 81), 
Rydvalová a Junová (2011, s. 86), Plasová (2008, s. 212-214), ale i výše uváděná 
Pfeiferová (2008, s. 184). Autorka této práce z těchto autorů vybrala Junovou a 
Rydvalovou (2011, s. 86), neboť nejvýstižněji rozdělily postoje zaměstnavatelů 
k ženám, dle vzdělání, nahraditelnosti a typu pracovní pozice.  
 
Pro zaměstnání, které nevyžaduje žádné speciální znalosti a dovednosti, a které se 
vyznačuje nižším finančním ohodnocením je typická vysoká fluktuace (dělnické 
profese) a nepředpokládá se návrat žen po rodičovské dovolené. Důvodem je špatná 
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možnost sladění role pracující ženy a ženy-matky (Rydvalová a Junová, 2011, s. 86). 
 
Ženy, pracující v zaměstnání s určitou míru znalostí a dovedností, ale snadnou 
nahraditelností (např. administrativa), si jsou vědomy, že po delší rodičovské dovolené, 
ztrácí částečně svou odbornost. Během rodičovské se snaží udržet kontakt se 
zaměstnavatelem, zlepšit si nebo udržet vědomostní a dovednostní kontakt. 
Zaměstnavatelé často těmto ženám nabízí alternativní pracovní úvazky. Adaptace po 
návratu z rodičovské dovolené je pak jednodušší (Rydvalová a Junová, 2011, s. 87).  
 
Ženy s nejvyšším vzděláním jsou nejméně ohroženy ztrátou zaměstnání po návratu 
z rodičovské dovolené. Tyto maminky se snaží vrátit na trh práce dříve, než po třech 
letech rodičovské dovolené. A jejich návrat se jim zaměstnavatel snaží usnadnit, neboť 
nechce přijít o kvalifikovanou pracovní silu. Tyto ženy vzhledem k povaze práce mohou 
často pracovat z domova. Tato skupina žen má největší šanci skloubit práci a rodinu 
(Rydvalová a Junová, 2011, s. 88). 
3.3 Nezaměstnanost žen po rodičovské dovolené 
V České republice je dle Bartákové (2009, s. 21) velmi výrazný vliv počtu dětí, především 
věku nejmladšího dítěte, na zaměstnanost matek. Tento jev lze pozorovat až do šesti 
let věku dítěte a způsobuje, že se ženy s malými dětmi stávají specifickou 
(znevýhodněnou) skupinou na trhu práce. To Českou republiku, výrazně odlišuje od 
zemí bývalé EU-15, jako je např. Belgie, Francie, Holandsko, Německo či Rakousko.   
 
Podle autora Nývlta (2014) na ženy, které se vracejí po rodičovské dovolené zpět na trh 
práce působí negativně zažité vymezení tradičních rolí v rodině, což se projevuje právě 
vysokou nezaměstnaností těchto žen. U žen, které jsou v domácnosti s dětmi ve věku 
tři až šest let, je míra nezaměstnanosti v posledních letech okolo 15 %, ale u žen, které 
nevychovávají žádné dítě je 5 %. 
 
Bičáková a Kalíšková (2015, s. 1) poukazují na poměrně vysokou míru nezaměstnanosti 
žen s dětmi ve věku tří let po ukončení rodičovské dovolené. U žen se středoškolským 
a vysokoškolským vzděláním dosahuje míra nezaměstnanosti 12 % a u žen s vyučením 
nebo základním vzděláním dokonce 28 %. Nezaměstnanost způsobuje hlavně to, že 
se již nemohou vrátit k původním zaměstnavateli, neboť přesáhly tříletou ochrannou 
lhůtu. 
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Bartáková (2009, s. 61) považuje dlouhou rodičovskou dovolenou za negativní faktor, 
který má podíl na nezaměstnanosti žen. Z pohledu zaměstnavatelů totiž lidský kapitál 
během poměrně dlouhé rodičovské dovolené stagnuje nebo dokonce klesá. 
 
Bičáková a Kalíšková (2015, s. 5) ve shodě s Bartákovou (2009, s. 61) zmiňují, že 
k vyššímu riziku nezaměstnanosti žen po dlouhé rodičovské dovolené přispívá nejen 
ztráta lidského kapitálu nutného k výkonu zaměstnání, ale i častá nemocnost dětí, 
která způsobuje větší pravděpodobnost absence v zaměstnání a tím nižší produktivitu 
práce. 
 
Autorka této práce se domnívá, že největší problém s nezaměstnaností mají obecně 
lidé s nejnižší kvalifikací. Stejně je tomu i u žen s nejnižším vzděláním, které se chystají 
vrátit po rodičovské dovolené zpět na trh práce.  
 
Za nezaměstnanost po rodičovské dovolené nenese vždy vinu zaměstnavatel. Často 
se právě ženy rozhodnou nevrátit se po rodičovské na původní místo. Důvody, pro 
které žena nenastoupí k původnímu zaměstnavateli jsou např. nevyhovující práce již 
před nástupem na mateřskou dovolenou, naskytnutí se lepší nabídky, přestěhování se, 
zájem zůstat ještě s dítětem doma (Kuchařová, 2006, s. 33).  
 
Závěrem autorka práce poukazuje na realitu, že v určitém věku se ženy stávají 
z důvodu vyšší nezaměstnanosti rizikovou skupinou na trhu práce (viz tabulka č. 2). 
 
Tabulka 2: Vývoj míry nezaměstnanosti žen podle věkových skupin (v %) 
Věk  1995 2000 2005 2010 2011 2012 2013 2014 2015 
20-24 6,2 13,8 15,7 16,1 15,1 16,7 17,0 14,9 12,6 
25-29 8,5 13,7 11,7 10,2 9,4 10,0 8,4 8,5 7,4 
30-34 5,5 13,6 10,9 10,0 8,9 9,4 10,6 9,4 7,5 
35-39 3,8 9,1 9,3 7,6 7,9 8,1 9,2 7,8 6,5 
40-44 3,4 8,5 8,0 7,2 6,4 6,9 6,7 6,3 5,1 
45-49 2,9 8,4 7,4 6,1 6,2 6,0 6,2 5,9 4,2 
50-54 2,4 7,5 9,0 7,6 7,1 7,1 6,5 5,8 4,9 
55 + 3,9 5,2 6,5 7,2 6,4 6,8 7,1 6,1 5,8 
Zdroj: ČSÚ (2016) 
 
Z tabulky č. 2 je patrné, že u žen ve věkovém rozmezí 20-24, 25-29 a 30-34, je míra 
nezaměstnanosti vyšší než u žen v ostatních věkových kategoriích. Je zde souvislost 
s obdobím, ve kterém je žena spojována s rolí matky malých dětí. 
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4 SLAĎOVÁNÍ OSOBNÍHO A PRACOVNÍHO 
ŽIVOTA 
„Rodina se stává místem, kde se trvale žongluje mezi požadavky povolání, tlaky na 
vzdělání, povinnostmi vůči dětem a jednotvárnou domácí prací“ (Beck, 2011, s. 118). 
 
Z článku na anglické webové stránce (Work life Balance, 2012) vyplynulo, že vytvoření 
rovnováhy mezi prací a životem není snadné, ale ani nemožné. Většina zaměstnanců 
si stěžuje na mnoho hodin strávených v práci, stěžuje si na příliš mnoho práce a na 
nedostatek času, který jim zbývá na život mimo zaměstnání. Existuje několik typů, 
které mohou napomoci ke sladění práce a života. Velmi účinné je určit si priority. 
Upřednostnit nejdůležitější věci jako jsou práce a čas věnovaný rodině na úkor méně 
důležitých, jako je třeba úklid v garáži či třeba vyklízení půdy. 
 
Ke slaďování pracovních a rodinných povinností přispívá jednak systém formálních 
opatření, ke kterým patří opatření rodinné politiky, politiky trhu práce a 
zaměstnavatelů, ale také systém neformálních opatření jako je například pomoc členů 
rodiny (sourozenců, prarodičů) se zajištěním chodu domácnosti (Plasová, 2008, s. 209). 
 
Rodinná politika má za úkol zabezpečit rodiny před ztrátou zaměstnání ženy (rodiče), 
která svoji pracovní dráhu dočasně přeruší kvůli péči o dítě. Rodinná politika vytváří 
podmínky pro návrat žen na trh práce (Šlechtová, 2006, s. 139). 
 
Rodinná politika v České republice nabízí poměrně štědrý systém podpory rodin, které 
pečují o malé děti do tří nebo čtyř let. Tento systém rozdělily Bičáková a Kalíšková 
(2015, s. 7) na tři části, jak je již výše zmíněno, a to ochrannou dobu pro návrat do 
zaměstnání, peněžitou pomoc v mateřství a rodičovský příspěvek.  
 
Nesoulad mezi rodinou a zaměstnáním znamená pro jedince snížení kvality života. 
Největší problém skloubení rodiny a práce je v hospodaření s časem, který musí žena-
matka, velmi pečlivě rozdělit mezi rodinu a zaměstnání. Z těchto důvodů si vybírá 
zaměstnání, kde má nejen možnost seberealizace, ale také kde má větší kontrolu nad 
výkonem své práce i pracovními podmínkami a kde má kontrolu i nad pracovní dobou 
(Mareš, 2006, s. 20-27).           
 26 
Při skloubení rodinného a profesního života hraje velkou roli legislativa, která s touto 
problematikou úzce souvisí. Pracovně právní vztahy mezi zaměstnavateli a 
zaměstnanci jsou upraveny v zákoně č. 262/2006 Sb., zákoník práce, v platném znění 
(Světlíková, 2011, s. 11). 
 
Za klíčové faktory pro úspěšné sladění práce a rodinných povinností považuje 
Bartáková (2009, s. 78-80) především zajištění kvalitní péče o děti mezi třetím a šestým 
rokem, více školek s flexibilní otevírací dobou a kvalitní neformální péči o děti mladší 
tří let. 
 
Za jednu z nejdůležitějších forem výpomoci považuje Kuchařová (2006, s. 41) vstřícný 
přístup zaměstnavatele.   
4.1 Zaměstnavatel jako nástroj slaďování rodinného a 
pracovního života 
Zaměstnavatel je ten, kdo hraje zásadní roli v tom, zda bude žena schopna skloubit 
rodinu a zaměstnání. Jak uvádí Rydvalová a Junová (2011, s. 89) někteří 
zaměstnavatelé již pochopili, že právě prorodinný přístup znamená cestu k vysoké 
loajalitě jejich zaměstnankyň (matek).  
 
Zaměstnavatelé většinou podle Plasové (2008, s. 212-213) nepovažují svoji roli při 
slaďování osobního a pracovního života za rozhodující, ale přesto se zajímají o rodinné 
závazky svých zaměstnanců, které jim nejsou zcela lhostejné. Mnohem důležitější roli 
při harmonizaci práce a rodiny přisuzují státu. 
 
Mnozí zaměstnavatelé již nyní umožňují flexibilní pracovní režimy. Flexibilita a 
prorodinná opatření jim zajišťují významnou konkurenční výhodu. Vybraná opatření 
jsou účinná a mají nejlepší výsledky, pokud jsou začleněna do celkové strategie 
rozvoje společnosti. Výsledkem těchto opatření by mělo být nejen zvýšení 
konkurenceschopnosti, ale i lepší využití lidských zdrojů, loajálnější a motivovanější 
zaměstnankyně (Boháčová, Ryntová a Tichá, 2012, s. 17). 
 
„Náklady vynaložené na harmonizaci vztahu mezi rodinou a zaměstnáním se jeví stále 
více jako smysluplná investice“ (Mareš, 2006, s. 21). 
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Prorodinná opatření hodnotí pozitivně spíše organizace z veřejného sektoru oproti 
soukromému. Firmy a společnosti, které mají alespoň poloviční zastoupení 
zahraničního kapitálu na rozdíl od firem a společností, ve kterých má nadpoloviční 
většinu domácí kapitál, věří více pozitivním účinkům podnikových programů, které 
napomáhají sladění pracovních a rodinných povinností (Haberlová a Kyzlinková, 2009, 
s. 10). 
4.2 Flexibilní pracovní doba a flexibilní formy organizace 
práce 
Profese ženy a obor, ve kterém pracovala před odchodem na mateřskou dovolenou, 
mají vliv na to, zda je možné po návratu z rodičovské dovolené využít některou z 
flexibilních forem organizace práce (Kuchařová, 2006, s.30).  
 
Flexibilní pracovní doba a flexibilní formy organizace práce se dle Haberlové a 
Kyzlinkové (2009, s. 20-53) dají dělit na: 
 
➢ pružná pracovní doba, 
➢ zkrácený úvazek, 
➢ sdílené pracovní místo, 
➢ práce z domova (homeworking, teleworking). 
 
Pružná pracovní doba umožňuje zaměstnancům dle Formánkové, Dudové a 
Vohlídalové (2011, s. 49-50) aby si sami zvolili začátek a konec pracovního dne. Tuto 
možnost mohou využívat právě zaměstnankyně s malými dětmi, které tak mohou 
např. vodit ráno děti do školky nebo odpoledne vyzvedávat z různých kroužků. 
Rozdělení pracovní doby většinou záleží na dohodě mezi zaměstnavatelem a 
zaměstnanci.  
 
Rydvalová a Junová (2011, s. 95) doplňují popis pružné pracovní doby o rozdělení na 
základní pracovní dobu a volitelnou pracovní dobu. Základní pracovní doba je pevně 
daná a v tuto dobu musí být zaměstnanec na pracovišti, např. od 9.00 do 14.00 hodin. 
Volitelnou pracovní dobu si může zaměstnanec zvolit sám, ale musí dodržet plné 
využití pracovního úvazku. 
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Pružnou pracovní dobu považují za velmi účinný nástroj harmonizace rodinných a 
pracovních povinností autorky Haberlová a Kyzlinková (2009, s. 31-36). Její výhodou je, 
že zde nejsou kráceny finanční prostředky. Přesto je tato forma organizace práce 
nabízena jen omezeně, protože ji nelze zavádět všude. Pružnou pracovní dobu nelze 
využít např. u směnného provozu, ale naopak nejvíce se využívá ve státních úřadech, 
veřejných institucích a u firem s podílem zahraničního kapitálu. Autory nezaznamenaly 
u pružné pracovní doby žádné nevýhody ze strany zaměstnanců. 
 
Zkrácený úvazek je pracovní poměr, který vzniká po domluvě se zaměstnavatelem a 
je sjednaný na kratší pracovní dobu, než je stanovená týdenní pracovní dobu, tj. kratší 
než 40 hodin týdně (Gender Studies, 2015).  
 
Podle Haberlové a Kyzlinkové (2009, s. 23) závisí nabídka zkrácených úvazků na 
charakteristice firmy, tj. na formě vlastnictví, na velikosti firmy, na odvětví. Nabídka 
zkrácených úvazků je rozšířenější ve větších firmách a častěji ve sféře veřejné než 
v soukromé. Velkou roli v nabídce hraje i odvětví. Nejméně jsou nabízeny zkrácené 
úvazky v průmyslových odvětvích, a naopak nejvíce v oblasti vzdělávání, zdravotní a 
sociální péče a sektoru služeb (zde je vysoké zastoupení žen). 
 
Zaměstnanec si většinou musí o zkrácený úvazek požádat zaměstnavatele, ten ho 
naopak do zkráceného úvazku nemůže nutit. Zkrácené úvazky mají však svá 
znevýhodnění, kterých se zaměstnanci obávají. Jedná se o horší postavení v případě 
kariérního postupu, horší přístup k podnikovým školením a kurzům, nižší jistota 
zaměstnání. Jsou zde také kráceny finanční prostředky (Gender Studies, 2015). 
 
Česká republika patří k zemím s nejnižší nabídkou zkrácených úvazků v poměru 
k ostatním zemím EU (Plasová, 2008, s. 226).  
 
Sdílené pracovní místo (jobsharing) znamená podle Rydvalové a Junové (2011, s. 97), 
že dva zaměstnanci (někdy i více) se střídají na jednom pracovním místě, tj. pracovní 
úvazek se rozdělí mezi dva zaměstnance. Pro fungování sdíleného pracovního místa 
je nutná dobrá komunikace mezi oběma zaměstnanci, kteří toto místo sdílejí.  
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Sdílená pracovní místa se nacházejí častěji ve velkých podnicích s více než 250 
zaměstnanci. Většinou se jedná o kombinaci dvou zkrácených úvazků (Haberlová a 
Kyzlinková, 2009, s. 30-31). 
 
Haberlová a Kyzlinková (2009, s. 30-31) uvádí, že tato forma práce je pro většinu 
zaměstnavatelů, ale i zaměstnanců nevýhodná. Rydvalová a Junová (2011, s. 97-98) 
poukazují na jedné straně na výhody, které přináší tato forma práce, a to úspory za 
pronájem prostor, vybavení kanceláří, ale na straně druhé stejně jako Haberlová a 
Kyzlinková poukazují na nevýhody tohoto druhu práce. Nevýhody konkretizují jako 
velké administrativní zatížení z důvodu nutnosti dostatečného zabezpečení výstupů 
práce každého ze zaměstnanců. 
 
Důvody, pro které je sdílené pracovní místo nevýhodné pro zaměstnance jsou hned 
nejméně dva, jak je uvedeno v článku na webové stránce Gender Studies (2015). 
Jednak tento způsob práce je náročnější na ochranu soukromí zaměstnance, ale také 
stejně jako při práci na zkrácený úvazek jsou zaměstnanci poskytovány 
zaměstnanecké výhody v omezené míře. 
 
Práce z domova, která je dle Rydvalové a Junové (2011, s. 98) uváděna jako distanční 
forma práce, je vykonávána zaměstnancem na jiném místě než na pracovišti. Pokud 
zaměstnanec pracuje část týdne v kanceláři a zbytek týdne doma, pak se jedná o 
propojení pracovního a domácího prostředí a této formě se říká homeworking.  
 
Dalším typem distanční formy práce je práce na dálku, tzv. teleworking. Výkonem 
práce není ani sídlo zaměstnavatele a nemusí to být ani bydliště zaměstnance. 
S firmou komunikuje zaměstnanec přes informační technologie. Výhodou této formy 
práce je, že si zaměstnanec může sám upravovat celou pracovní dobu podle svých 
potřeb. Nevýhodou jsou vysoké nároky na organizaci vlastního čas, sociální izolace, 
ztráta sociálních kontaktů (Rydvalová a Junová, 2011, s. 98).   
 
Pracující z domova se dělí dle Haberlové a Kyzlinkové (2009, s. 37) na dvě zcela odlišné 
skupiny zaměstnanců, a to podle náplně a charakteru práce. Mezi jednu skupinu patří 
zaměstnanci s vyšším vzděláním profesionálové a odborníci a mezi druhou skupinu 
patří naopak zaměstnanci, kteří vykonávají nízkokvalifikované manuální práce.  
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V České republice je práce z domova nabízena podniky, ve kterých převažuje 
vysokokvalifikovaná pracovní síla, neboť tito zaměstnanci využívají nejmodernějších 
telekomunikačních prostředků. K těmto podnikům patří veřejné instituce a neziskové 
organizace, dále pak soukromé podniky s alespoň poloviční účastí zahraničního 
kapitálu. Nejméně tuto práci nabízí soukromé podniky s českým vlastníkem. Velikost 
podniku ani obce nemá na tuto nabídku vliv (Haberlová a Kyzlinková, 2009, s. 38). 
 
Fialová (2010 s. 37) shodně s Rydvalovou a Junovou (2011, s. 97) uvádí ještě další 
specifickou formu práce, kterou Haberlová a Kyzlinková ve své studii neuvádějí, a to 
stlačený pracovní týden. Pracovní doba se místo pětidenního pracovního týdne stlačí 
na čtyři dny v týdnu, tzn. že zaměstnanec pracuje např. čtyři dny deset hodin a pátý 
den má volný. Za odpracované hodiny náleží zaměstnanci mzda za práci přesčas či 
příplatek. 
 
Tyto flexibilní formy práce patřící ke slaďování rodinného a pracovního života jsou dle 
autorky této práce určeny pro zaměstnané muže i ženy. Bohužel je ale nenabízí všichni 
zaměstnavatelé a někteří jen v malém rozsahu, a proto jsou velkým lákadlem a možná 
určujícím faktorem v konkurenčním boji firem. V některém případě nabízení právě 
takovýchto forem práce může být tím rozhodujícím faktorem, který rozhodne, jestli se 
bude v našem případě žena o nabízené místo ucházet. 
4.3 Zaměstnanecké výhody zaměřené na zaměstnankyně 
s malými dětmi 
„Zaměstnanecké výhody jsou složky odměny poskytované navíc k různým formám 
peněžní odměny“ (Armstrong, 2007, s. 595). 
 
Cílem zaměstnaneckých výhod je nabídnout zaměstnancům ucelený soubor 
celkových odměn, které by obstály v konkurenčním boji s ostatními firmami a zároveň 
by umožnily nejen získat, ale i udržet vysoce kvalifikované pracovníky (Armstrong, 
2007, s. 595). 
 
Zaměstnavatelé ve snaze co nejvíce vyhovět svým zaměstnancům využívají tzv. 
cafeteria systém. V rámci cafeteria systém si mohou zaměstnanci dle stanoveného 
rozpočtu svobodně vybrat a objednat služby, které jim nejvíce vyhovují, a to z různých 
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oblastí, např. z oblasti sportu, zdraví, kultury, vzdělávání nebo péče o rodinu (Benefit 
Plus, 2017).  
 
Podle autorky této práce výhoda v cafeteria systému spočívá v tom, že poskytované 
benefity nejsou pro všechny zaměstnance stejné, ale jsou individuálně sestavené, 
takže nedochází k diskriminaci některé skupiny zaměstnanců. 
 
V současné době kromě zavedených zaměstnaneckých výhod jako jsou stravenky, 
příspěvky na penzijní a životní pojištění vystupují do popředí dle autorky této práce 
zaměstnanecké výhody cílené na rodinu a její volný čas. Zaměstnavatelé tím pomáhají 
vytvářet ve firmách prorodinné pracovní podmínky. 
 
Jedním z benefitů zaměřených přímo na skupinu pracující matky s dětmi je například 
provozování firemní školky nebo příspěvek na úhradu služeb péče o děti. Dále je 
možné jmenovat rekreační programy či pobyty pro děti, jednodenní volno 
poskytované na vyřizování rodinných záležitostí, rekvalifikační kurzy po návratu 
z rodičovské dovolené (Haberlová a Kyzlinková, 2009, s. 48).  
 
Výčet zaměstnaneckých výhod rozšiřují Boháčová, Ryntová a Tichá (2012, s. 17) o 
možnost práce z domova v době ošetřování dítěte, firemní akce pro celou rodinu, 
možnost si vzít příležitostně dítě s sebou do práce nebo občasně využít hracích koutků 
či přebalovacích pultů. 
 
Na většinu poskytovaných zaměstnaneckých výhod (benefitů) má zásadní vliv velikost 
podniku a také skutečnost, zda se jedná o podniky v soukromém sektoru či ve veřejné 
sféře (Haberlová a Kyzlinková, 2009, s. 48-53). 
4.4 Firemní školky jako nejnovější benefit 
Vzhledem k tomu, že problémem neformální péče o děti mladší tří let a o děti od tří do 
šesti let je nejen nedostatek těchto zařízení, ale zejména u mateřských školek jejich 
nedostatečná flexibilita, tj. např. možnost docházet pouze na část dne, nebo pouze na 
několik dní v týdnu, vznikl prostor pro vznik firemních školek (Formánková, Dudová a 
Vohlídalová, 2011, s. 40).  
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Podle Jelínkové, Michnové a Minárové (2013, s. 3) je provozování firemních školek velmi 
oblíbeným a žádaným benefitem, který znamená řadu výhod nejen pro zaměstnance, 
ale i pro zaměstnavatele. Mezi největší výhody pro zaměstnance patří provozní doba 
zařízení, která se shoduje s pracovním rytmem firmy a zaměstnanců. K dalším 
výhodám patří úspora času dopravy do školky a na pracoviště a zpět, možnost fyzické 
blízkosti rodiče a dítěte během dne (v případě nutnosti) a v neposlední řadě lepší 
komunikace a spolupráce. 
 
Mezi výhody, které zaměstnavatel získá tímto poskytovaným benefitem patří 
konkurenční výhoda na pracovním trhu při náboru nových zaměstnanců, vyšší loajalita 
zaměstnaných rodičů, podpora motivace, úspora nákladů na opakovaný nábor a 
zaškolování zaměstnanců (udržení žen, které se vrací po rodičovské dovolené), 
pružnější organizace práce a pracovní doby, neboť o děti je postaráno (Jelínková, 
Michnová a Minárová, 2013, s. 3).  
 
Ježková a Géblová (2010) rozdělují shodně jako Jelínková, Michnová a Minárová (2013, 
s. 3) firemní školky na akreditované, které jsou zapsané do rejstříku škol MŠMT ČR nebo 
neakreditované. V prvním případě upravuje obsah vzdělávání a personál školský zákon 
(č. 561/2004 Sb.) a v druhém případě je školka zřízena na základě živnostenského 
oprávnění. Výhodou akreditovaných školek je, že zaměstnavatel může získat na provoz 
školky finanční dotace. Výhodou neakreditovaných školek je, že se nemusí řídit 
školským zákonem, nepodléhají kontrole školní inspekce. 
 
Firemní školky patří k jednomu z nejnovějších benefitů, které zaměstnavatel nabízí. Ale 
bohužel vzhledem k náročnosti projektu také k jednomu z nejméně zřizovaných 
benefitů. Zde platí snad nejvíce vzhledem k náročnosti projektu, že se vyplatí nebo je 
uskutečnitelný pouze u velkých firem. Založení podnikové školky či jeslí znamená řadu 
organizačních obtíží, zejména přísné hygienické požadavky a požadavky na personální 






4.5 Programy firem na podporu rodinného a pracovního 
života 
Autorka této práce uvádí, že jednotlivé firmy, které podporují slaďování rodinného a 
pracovního života mají své konkrétní programy, které pomáhají zaměstnankyním-
matkám skloubit práci a rodinu.  
 
Jako příklad uvádí autorka:  
➢ Společnost METLIFE Europe Limited, pobočka pro ČR, která pořádá zajímavé 
akce pro rodiny zaměstnankyň (zaměstnanců), snaží se o flexibilitu v mnoha 
oblastech. Tato firma má výborný systém vnitřní komunikace a práce se 
zaměstnanci, dále má velmi hezky zařízený dětský koutek.  
➢ Společnost Carrier chladící technika CZ s.r.o., která vykazuje vysoká čísla 
návratnosti matek z mateřské a rodičovské dovolené díky velmi dobře 
nastavenému managementu mateřské a rodičovské dovolené. 
➢ PRŮMSTAV, a.s. má precizně vypracovaný systém sociální výpomoci pro 
zaměstnankyně, poskytuje rozsáhlé finanční benefity pro matky (rodiče) 
s dětmi do 16 let. Oblast podpory rodiny je dobře propracovaná v kolektivní 
smlouvě.   
 
Kromě zaměstnavatelů se problematice slaďování rodinného a pracovního života 
věnují dle autorky této práce různé společnosti, nadace a organizace.  
 
Jednou ze společností je Síť mateřských center, o.s., která již od roku 2004 pořádá 
soutěž Společnost přátelská rodině, která je zaměřena na podporu rodin. Od roku 2012 
se soutěž Společnost přátelská rodině zaměřuje hlavně na zaměstnavatele, které má 
motivovat k vytváření podmínek pro slaďování rodinného a pracovního života. V rámci 
této kampaně jsou odměněni nejlepší zaměstnavatelé, kteří vytváří nejvíce vstřícné 
podmínky pro své zaměstnance. Tato kampaň získala uznání nejen u zaměstnavatelů, 









V praktické části se zaměřila autorka práce na společnost, která zaměstnává velké 
procento žen a jako zaměstnavatel podporuje v rámci podnikového programu 
cíleného na matky (rodiče) slaďování pracovního a rodinného života. Touto společností 
je Československá obchodní banka, a.s. (dále jen ČSOB). 
 
5 CHARAKTERISTIKA SPOLEČNOSTI ČSOB 
Československá obchodní banka, a.s., často uváděná také pod zkratkou ČSOB, působí 
jako univerzální banka v České republice. Byla založena státem v roce 1964. ČSOB byla 
v roce 1999 privatizována a dnes je jejím jediným vlastníkem belgická KBC bank 
(odvozeno z názvu Kredietbank ABB Insurance CERA Bank), která je součástí 
mezinárodní bankopojišťovací skupiny KBC Group. Skupina KBC Group působí hlavně 
na svých domácích trzích, tj. v Maďarsku, v České republice, na Slovensku, v Bulharsku, 
v Belgii, v Irsku a v omezené míře také v několika dalších zemích světa (ČSOB, 2017). 
 
V ČSOB pracuje 7237 zaměstnanců, z toho 4 449 žen a 2 788 mužů.  V manažerských 
pozicích pak pracuje 182 žen a 380 mužů. Zaměstnanci banky jsou převážně 
vysokoškolsky a středoškolsky vzdělaní lidé (ČSOB, 2017).   
 
Banka nabízí své služby jak fyzickým osobám, tak i malým a středním podnikům či 
korporátním a institucionálním klientům. V retailovém bankovnictví v České republice 
působí Banka pod těmito obchodními značkami – ČSOB, Poštovní spořitelna a Era. 
Klienti mohou využívat bankovních služeb na všech pobočkách ČSOB, finančních 
center Era a obchodních místech České pošty (ČSOB, 2017). 
 
Skupina ČSOB je tvořena bankou a společnostmi, s nimiž je banka propojena. Skupinu 
tedy tvoří Hypoteční banka, Českomoravská stavení spořitelna, ČSOB Pojišťovna, ČSOB 
Penzijní společnost, ČSOB Leasing, ČSOB Factoring, ČSOB Asset Management a skupina 




Skupina Československé obchodní banky nabízí klientům v České republice, kromě 
obvyklých bankovních služeb, také služby v následujících oblastech:  
➢ Hypotéky a stavební spoření 
➢ Penzijní fondy 
➢ Pojistné produkty 
➢ Produkty kolektivního financování a správa aktiv  
➢ Specializované služby (leasing a faktoring)  
➢ Služby spojené s obchodováním s akciemi na finančních trzích  
 
Skupina ČSOB staví na dlouhodobé spolupráci s každým klientem, ať už v oblasti 
osobních nebo rodinných financí. Snaží se vyhovět potřebám svých klientů, pro které 
hledá vždy to nejlepší řešení (ČSOB, 2017). 
5.1 Slaďování rodinného a pracovního života v bance 
ČSOB v roli zaměstnavatele pochopila stejně jako jiné firmy na trhu práce, že podporou 
prorodinných opatření nejen získá nové kvalitní zaměstnankyně, ale udrží si i stávající. 
Návrat kvalifikovaných zaměstnankyň, které odešly na mateřskou a rodičovskou 
dovolenou zpět na původní pozice, je úsporou nákladů, které by jinak banka jako 
zaměstnavatel musela vydat na proškolení a zaučení nových pracovnic. Vstřícností 
v rámci podpory slaďování pracovního a osobního života získá firma nejen loajalitu 
svých zaměstnankyň, ale i výhodu konkurence na trhu práce při získávání nových 
pracovních sil.   
 
Vzhledem k tomu, že v bance je převaha zaměstnaných žen, je snahou firmy se 
problematice slaďování pracovního a rodinného života věnovat. Banka nabízí speciální 
Program pro maminky a tatínky, který vznikl na základě neustále stoupajícího počtu 
zaměstnankyň-specialistek, které odcházely na mateřskou a následně rodičovskou 
dovolenou. V roce 2009 odcházelo ze zaměstnání kvůli péči o dítě průměrně 20 
zaměstnankyň měsíčně, což je dlouhodobý trend až do současnosti. Banka se díky 
tomu potýkala s vysokou ztrátou zapracovaných specialistů, které bylo velmi obtížné 
nahradit (ČSOB, 2017).  
 
U vzniku tohoto programu stály maminky z řad manažerek, které byly hlavními 
iniciátorkami toho programu, neboť musely samy řešit situaci, jak skloubit kariéru a 
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mateřství dohromady. Staly se tedy prvními podněcovatelkami nástroje pro pomoc při 
návratu z rodičovské dovolené (ČSOB, 2017). 
 
Banka založila na podporu tohoto programu speciální online portál, který je přístupný 
na samostatné webové stránce. Tato internetová doména byla vytvořena vzhledem 
k tomu, že nebylo možné zajistit pro ženy na mateřské a rodičovské dovolené přístup 
do firemního interního systému z důvodu citlivých dat firmy. Přihlásit se na tento portál 
lze jen s přihlašovacími údaji, které získá členka Programu pro maminky a tatínky ČSOB 
po domluvě s HR (Human resources) konzultantkou, která celý program zaštiťuje 
(ČSOB, 2017). 
 
Členství v tomto programu je dobrovolné a zaměstnankyním-matkám je k dispozici už 
při jejich odchodu na mateřskou dovolenou, v průběhu celé rodičovské dovolené a 
účast v něm končí návratem do zaměstnání (ČSOB, 2017).  
 
Zaměstnankyně, které odcházejí v současné době na mateřskou dovolenou si mohou 
tedy vybrat, jak je již výše uvedeno, zda se do Programu pro maminky a tatínky přihlásí 
či ne. Ženy, které se do speciálního programu nepřihlásí, ztrácejí tak možnost být se 
svým zaměstnavatelem v kontaktu. Při svém odchodu odevzdávají totiž veškerá svá 
přihlašovací hesla a údaje, pomocí kterých se mohou přihlásit do interního systému 
firmy. Neúčastí v tomto programu se žena po dobu mateřské a rodičovské dovolené 
připraví o všechny výhody, které Program pro maminky a tatínky přináší. Mezi největší 
ztráty patří jednoznačně ztráta kontaktu s firmou, tj. ztráta informací o aktuálním dění 
ve firmě (ČSOB, 2017). 
 
Ale jak již bylo zmíněno, záleží jen a jen na ženě, jak se rozhodně, zda svůj čas bude 
věnovat pouze rodině a péči o dítě nebo se pokusí zkombinovat svou životní roli ženy 
a matky. 
 
V případě členství v tomto programu může žena využít některé z možností, které 
program nabízí. Mezi nabízené možnosti patří: 
➢ informace o aktuální dění ve firmě, např. informace o organizačních změnách 
➢ časopis banky nabízený v elektronické podobě 
➢ workshopy 
➢ nabídka práce formou částečného pracovního úvazku 
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➢ interní neformální setkání rodičů 
➢ odborné články na online portálu programu  
Pro členky programu je asi nejvíce atraktivní možnost pracovního uplatnění v rámci 
rodičovské dovolené formou částečného pracovního úvazku. O aktuálních nabídkách 
volných pracovních míst jsou členky informovány prostřednictvím osobního emailu. 
Na nabízená pracovní místa jsou vybráni buď noví zaměstnanci nebo mohou být 
obsazena ženami z programu. Vzhledem k tomu, že se velmi často jedná o pracovní 
místa s flexibilní organizací práce, vyhovují právě ženám na rodičovské dovolené. 
Pokud si žena nějakou z nabízených pozic vybere, pak musí projít klasickým 
výběrovým řízením (ČSOB, 2017). 
  
Pokud je nabízené pracovní místo obsazeno členkou programu, znamená to pro 
zaměstnavatele velkou úsporu nákladů souvisejících s proškolováním nového 
zaměstnance. Všechny projekty jsou ženám nabízeny pouze na jeden rok, tzn. že po 
uplynutí této doby musí žena na dané pracovní pozici skončit. Pokud chce i nadále 
během rodičovské dovolení pracovat, musí se ucházet o jinou pracovní nabídku (ČSOB, 
2017).   
 
K dalším možnostem, které program nabízí patří přípravné a adaptační workshopy. 
Workshop přípravný je nabízen nastávajícím maminkám, které v bance pracují a 
během krátké doby odejdou na mateřskou dovolenou. Název tohoto workshopu je 
zcela výstižný pro tématiku, kterou se zabývá: „Mateřská jako součást kariéry – aneb 
jak se mezi kašičkami, plenkami a pohádkami udržet zdravý rozum“. Naopak adaptační 
workshop je určen pro všechny maminky vracející se po rodičovské dovolené zpět do 
zaměstnání bez ohledu na to, zda byly členkami programu či nikoliv. Tento workshop 
má stejně výstižný název jako workshop předchozí: „Kariéra po druhé aneb jak přežít 
návrat do práce“ (ČSOB, 2017). 
 
Program pro maminky a tatínky končí návratem žen po rodičovské dovolené zpět do 
zaměstnání. Tyto ženy, které se vracejí po absolvování uvedeného programu, mají 
snazší podmínky návratu, neboť byly po celou dobu s bankou v kontaktu. Vrací se 
informovány o aktuálním dění ve firmě, o organizačních nebo personálních změnách. 
Pokud ženy pracovaly v rámci programu během rodičovské dovolené je situace ještě 
snazší, neboť přerušení jejich profesní kariéry není tak dlouhé a nedochází k výrazné 
ztrátě lidské kapitálu. 
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Ženy, které se vracejí po rodičovské dovolené a nebyly zapojeny v programu a ani se 
neúčastnily adaptačního workshopu, mají návrat ztížený. Vrací se na pracovní pozici 
bez aktuálních informací o firmě. Vzhledem k přerušení profesní kariéry může dojít 
poměrně k významnému poklesu nebo ztrátě lidského kapitálu.  
 
O tom, jaký návrat si ženy po rodičovské dovolené v návaznosti na program zvolí je na 
jejich individuálním rozhodnutí. Každá žena má jiné hodnoty a priority, záleží, zda 
upřednostňuje rodinný život před profesním, anebo, zda se snaží tyto dva životy sladit 
dohromady. 
 
Po návratu do zaměstnání probíhá proškolení v oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví 
při práci. Poté se zpravidla už jenom řeší technická stránka, tzn. aby měla 
zaměstnankyně přístup do všech interních systémů a maximálně je ještě seznámena 
s týmem, pokud došlo během její nepřítomnosti k personálním změnám (ČSOB, 2017).   
 
Ženám, které jsou již v pracovním procesu po návratu z rodičovské dovolené nabízí 
banka možnost využívat pružnou pracovní dobu, částečné pracovní úvazky nebo práci 
z domova (ČSOB, 2017). Tyto flexibilní formy práce jsou samozřejmě určeny pro 
všechny zaměstnance, myšleno pro ženy i muže. Vzhledem k tématu práce jsou 
následně uváděné flexibilní formy práce zaměřeny na ženy.  
 
Flexibilní formy práce nemůže využívat každé pracoviště. Na centrále banky je 
zavedena pružná pracovní doba, kdy základní pracovní doba je od 9.00 do 15.00 při 
splnění 40 hodin týdně. Jiná situace je ale na pobočkách, které mají přímý styk s 
klientem a řídí se otevírací dobou pobočky (ČSOB, 2017).  
 
V případě zkrácených úvazků je třeba se vždy domluvit s přímým nadřízeným a o 
zkrácený úvazek požádat. Možnost pracovat na zkrácený úvazek je zakotvena 
v Zákoníku práce a platí pro ženy, které se starají o osobu mladší 15 let. Ne vždy je ale 
této žádosti vyhověno, zvláště v případě, pokud tomu brání vážné provozní důvody. 
Dalším důvodem je, že žena, která se vrací po rodičovské dovolené a byla přijata do 
banky na plný úvazek najednou přejde na zkrácený úvazek a banka musí zbytek 
úvazku obsadit jiným zaměstnancem (ČSOB, 2017).  
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Možnost pracovat z domova mohou využít jen zaměstnankyně pracující na určitých 
pozicích, na kterých je jim umožněno dostat se do všech interních systémů. Konkrétně 
třeba zaměstnanci personálního oddělení. Naopak tuto možnost nemohou využít 
zaměstnankyně na pobočkách, které mají přímý kontakt s klientem nebo 
zaměstnankyně, které jsou díky své pozici vázány na finanční trhy (ČSOB, 2017). 
 
Na podporu slaďování osobního a pracovního života poskytuje banka svým 
zaměstnankyním určité výhody. Jednou z nich je herna, kterou nabízí banka na své 
centrále v Praze. Jedná se o vyhrazenou místnost, ve které může maminka pracovat a 
zároveň hlídat své dítě (ČSOB, 2017).  
 
Mezi další oblíbený benefit patří školka PampeLiška, kterou zaměstnankyně ČSOB 
považují jako školku firemní. Tato školka je provozována Českomoravskou stavební 
spořitelnou, která spadá do skupiny ČSOB. Zaměstnanci ČSOB platí snížené školkovné, 
a to buď za celý měsíc nebo za ty dny, ve kterých dítě školku navštěvuje. Školka je 
umístěna na centrále stavební spořitelny v Praze. Zaměstnankyně mohou do školky 
dát dítě již od půl roku dítěte. K nejnovějším benefitům, které ČSOB nabízí svým 
zaměstnancům, můžeme zařadit také dětské centrum nově zřízené na centrále banky 
v Praze (ČSOB, 2017). 
 
K dalším možnostem, které jsou nabízeny zaměstnankyním, patří jednorázový peněžní 
příspěvek, který lze získat na dítě jednou za pět let, ale pouze v případě, pokud si o něj 
matka požádá (ČSOB, 2017). 
 
ČSOB nabízí všem svým zaměstnancům (ženám i mužům) čerpání zaměstnaneckých 
výhod formou cafeteria systému. Každý zaměstnanec má možnost prostřednictvím 
elektronického systému cafeteria využít významného limitu finančních prostředků, 
který mu umožňuje využít široké možnosti sportovních zařízení, cestovních kanceláří, 
galerií, divadel apod. Některé zaměstnankyně mohou místo těchto uvedených 






6 METODIKA VÝZKUMU 
Pro zpracování praktické části této práce byla zvolena metoda kvantitativního 
výzkumu ve formě dotazníkového šetření a metoda kvalitativního výzkumu ve formě 
rozhovorů.  
 
Dotazníkové šetření bylo určeno pouze pro ženy-matky z Československé obchodní 
banky, které jsou v současné chvíli na mateřské či rodičovské dovolené a jsou členkami 
speciálního Programu pro maminky a tatínky v ČSOB. Respondentky byly požádány o 
vyplnění dotazníku prostřednictvím výše zmiňovaného programu a zároveň pomocí 
osobního emailu. 
 
Před spuštěním dotazníkového šetření byl proveden ještě předvýzkum, tzv. pilotní 
šetření s cílem ověřit si srozumitelnost a logickou návaznost otázek v dotazníku. Na 
základě výsledků pilotního šetření byla provedena korekce jedné otázky, neboť se 
ukázalo, že respondentky mají problém s jejím pochopením.  
 
Sběr dat proběhl v druhé polovině března roku 2017. Celkem bylo osloveno 82 
respondentek, přičemž návratnost byla 75,61 %. Dotazník byl sestaven na serveru 
vyplňto.cz a respondentky tak mohly v elektronické podobě odpovídat přímo na dané 
otázky. Tato webová stránka tak zaručila anonymitu respondentek.  
 
Dotazník se skládal z 25 otázek, přičemž 2 otázky byly zaměřeny na identifikační údaje 
ženy, tj. na věkovou kategorii a na kraj ve kterém žena bydlí. Následných 23 otázek bylo 
zaměřeno na zjištění spokojenosti žen-matek s přístupem banky k problematice 
slaďování osobního a pracovního života. V dotazníku byly použity všechny typy otázek, 
tj. uzavřené, polouzavřené a otevřené.  
 
Kromě dotazníkového šetření, které bylo zaměřeno na ženy-matky na mateřské a 
rodičovské dovolené, byly dále provedeny strukturované rozhovory určené pouze pro 
zaměstnankyně ČSOB, které se již vrátily zpět do zaměstnání po mateřské či 
rodičovské dovolené, a které mají alespoň jedno dítě do 10 let. Respondentky byly 
požádány o rozhovor prostřednictvím firemního emailu. 
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Stejně jako u dotazníkového šetření proběhl i u naplánovaných rozhovorů se 
zaměstnankyněmi tzv. předvýzkum s cílem ověřit srozumitelnost otázek. Předvýzkum 
ukázal, že všechny otázky jsou správně chápány a oslovené s nimi nemají žádný 
problém. Rozhovory probíhaly v březnu 2017 na pražské centrále v Radlicích. Osloveno 
bylo 10 zaměstnankyň a všechny oslovené s rozhovorem souhlasily, tím došlo k 100 % 
návratnosti. Zaměstnankyně si nepřály, aby v této práci byla uvedena jejich jména. 
 
Cílem praktické části práce je posoudit v ČSOB současný stav opatření, která vedou 
k usnadnění návratu žen po mateřské a rodičovské dovolené a k propojení rodinného 
a pracovního života.  
 
Pro získání co nejpřesnějších informací o situaci v ČSOB vedoucích k naplnění cíle 
práce si autorka stanovila následující výzkumné otázky: 
 
1) Pociťují zaměstnankyně na mateřské a rodičovské dovolené dostatečný zájem 
a snahu o kontakt ze strany zaměstnavatele? 
2) Jsou zaměstnankyně spokojené s Programem pro maminky a tatínky? 
3) Jsou zaměstnankyně spokojeny s podporou zaměstnavatele v oblasti 














7 VYHODNOCENÍ DOTAZNÍKOVÉHO ŠETŘENÍ 
Dotazník byl, jak již bylo výše zmíněno, určen ženám na mateřské a rodičovské 
dovolené. Respondentek, které dotazník vyplnily bylo celkem 62 ve věkové kategorii 
25 až 39 let a všechny byly členkami Programu pro maminky a tatínky. 
 
Otázka č. 1: V programu pro maminky a tatínky jste: 
První otázka měla za cíl zjistit z jakého důvodu jsou ženy v Programu pro maminky a 
tatínky. Ženy si mohly vybírat ze čtyř pevně stanovených odpovědí, anebo si vybrat 
možnost vlastní odpovědi, pokud si nevybraly z předchozích. Respondentky si mohly 
zvolit více než jednu odpověď. Celkem 52 žen (83,87 %) zvolilo odpověď: „abych 
neztratila kontakt se svým zaměstnavatelem“. Jako druhá nejčastější odpověď byla: 
„abych mohla pracovat při rodičovské dovolené“, takto odpovědělo 38 žen (61,29 %). 
27 žen (43,55 %) zvolilo odpověď: „abych měla aktuální informace o firmě“. Čtvrtou 
odpověď: „abych se mohla účastnit případných neformálních akcí “ (např. Mikulášská 
besídka) si zvolilo 15 žen (24,19 %). Vlastní odpověď zvolila pouze jedna respondentka, 
která uvedla, že v programu je z důvodu „možnosti osobního rozvoje“. Vzhledem 
k tomu, že 52 žen odpovědělo, že nechtějí přijít o kontakt se svým zaměstnavatelem a 
38 žen odpovědělo, že mají zájem během rodičovské pracovat lze usuzovat, že tyto 
ženy mají zájem vrátit se k původnímu zaměstnavateli a chtějí, aby tento návrat 
probíhal bez komplikací.  
 
Otázka č. 2: Jak dlouho plánujete být mimo pracovní proces z důvodu péče o dítě? 
Tato otázka ukázala, jak se pomalu začíná měnit zažitý trend tříleté rodičovské 
dovolené. Z grafu č. 2 je patrné, že méně než 1 rok plánuje zůstat s dítětem doma 21 
žen (33,87 %), do 2 let věku dítěte 25 žen (40,32 %), do 3 let věku dítěte 15 žen (24,19 
%), do 4 let věku dítěte pouze 1 žena (1,61 %). Na to, jak dlouho zůstanou ženy doma 
na rodičovské dovolené má vliv mnoho faktorů, jedním z nich je i vzdělání a pozice, 
kterou žena zastává před odchodem na mateřskou. Vzhledem k tomu, že v bance 
pracují ženy pouze se středoškolským a vysokoškolským vzděláním, pak zvolené 
odpovědi korespondují s poznatky uvedenými v teoretické části této práce. 
Z odpovědí vyplynulo, že nejvíce žen by se chtělo vrátit do 2 let věku dítěte, a dokonce 
i vysoké procento žen do 1 roku věku dítěte. Naopak do 4 let věku dítěte plánuje zůstat 
doma pouze 1 žena. 
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Graf 2: Délka rodičovské dovolené 
 
Zdroj: vlastní zpracování (2017) 
 
Otázka č. 3: Jaký by byl případný důvod Vašeho dřívějšího návratu do zaměstnání? 
Tato otázka měla ukázat, které nejčastější důvody vedou k předčasnému návratu do 
firmy z předem plánované rodičovské dovolené. Ženy si mohly také u této otázky 
vybírat z pěti pevně stanovených odpovědí, anebo si vybrat možnost vlastní odpovědi. 
Respondentky si mohly zvolit více než jednu odpověď. Nejčastější odpověď na tuto 
třetí otázku byla: „obava ze ztráty kvalifikace“, na kterou odpovědělo 40 žen (64,52 %). 
Dalším důvodem pro častější návrat byla „potřeba seberealizace“, na kterou 
odpovědělo 33 žen (53,23 %) a téměř stejný počet žen 31 (48,39 %) odpovědělo 
„nutnost zajistit vyšší finanční prostředky pro rodinu“. Dále 13 žen (20,97 %) uvedlo 
„chybějící kontakt s lidmi“ a pouze 4 ženy (6,45 %) uvedly, že „nevidí žádný důvod, který 
by znamenal dřívější návrat“. Ostatní odpovědi, které patřily do volných odpovědí, byly 
zodpovězeny vždy pouze jednou respondentkou, a proto neměly velkou vypovídající 
váhu, patří k nim např. obavy ze ztráty kontaktu s firmou, zapojení manžela v rámci 
rodinných povinností, nabídka lepších pracovních podmínek. 
 
Otázka č. 4: Doba, kterou strávíte mimo pracovní proces kvůli péči o dítě: 
Cílem této otázky bylo zjistit jaký vliv má přerušení profesní kariéry na ztrátu 
odborných znalostí a dovedností. Naprostá většina žen tj. 59 žen (95,16 %) odpovědělo, 
že doba, kterou stráví mimo pracovní proces z důvodu péče o dítě jednoznačně 
zhoršuje postavení na trhu práce. Pouze 3 ženy (4,84 %) uvedly, že jejich postavení se 








Do 2 let věku dítěte: 25
Méně než 1 tok: 21
Do 3 let věku dítěte: 15
Do 4 let věku dítěte: 1
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Otázka č. 5: Proč si myslíte, že tomu tak je? 
Již z této otázky je jasné, že souvisí s otázkou předchozí. Odpovídaly pouze 3 ženy, 
které v otázce č. 4 odpověděly, že jejich postavení na trhu práce se za dobu, kterou 
stráví mimo pracovní proces kvůli péči o dítě, nezhorší. Dvě z nich uvedly, že si po 
půlroční mateřské dovolené v rámci programu našly práci a nyní již v bance pracují na 
flexibilní pracovní úvazky. Přerušení profesní kariéry na dobu šesti měsíců jim připadá 
jako krátká doba, při které nedochází ke ztrátě odborných znalostí. Třetí žena taktéž 
uvedla, že se její postavení na trhu práce po dobu mateřské a rodičovské dovelené 
nezhoršuje, a to z důvodu: „vlastního odhodlání, motivace a životního optimismu“. Na 
základě zjištěného se potvrzuje teorie, že čím kratší doba přerušení profesní kariéry, 
tím menší vliv na ztrátu lidského kapitálu.  
 
Otázka č. 6: Podpora Vašeho zaměstnavatele v oblasti slaďování osobního a 
pracovního života Vám připadá: 
Z grafu č. 3 je patrné, že podpora banky v oblasti slaďování osobního a pracovního 
života je na průměrné úrovni, což uvedlo 35 žen (56,45 %). Celkem vyrovnaně působily 
odpovědi ostatních žen, kdy 14 žen (22,58 %) odpovědělo, že podpora zaměstnavatele 
je na výborné úrovni a 13 žen (20,97 %) odpovědělo, že považují podporu 
zaměstnavatele na špatné úrovni. Průměrná úroveň znamená, že ženy, sice nejsou 
zcela nespokojeny, ale je pořád dost nedostatků, které je možné odstranit, popř. 
rozšířit nabídku zaměstnavatele o další nabízené zaměstnanecké výhody vedoucí ke 
slaďování osobního a pracovního života. 
 
Graf 3: Úroveň podpory zaměstnavatele 
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Otázka č. 7: Účastnila jste se před nástupem na mateřskou dovolenou přípravného 
workshopu, který pořádal Váš zaměstnavatel?  
Z grafu č. 4 vyplývá, že se přípravného workshopu, který banka nazvala: „Mateřská jako 
součást kariéry – aneb jak se mezi kašičkami, plenkami a pohádkami udržet zdravý 
rozum“ zúčastnilo 34 z oslovených žen, tj. 54,84 % a naopak se ho 28 žen, tj. 45,16 % 
nezúčastnilo. Zajímavé je, že u této otázky není výrazný rozdíl v odpovědích. 
 
Graf 4: Účast na přípravném workshopu 
 
Zdroj: vlastní zpracování (2017) 
  
Na otázku č. 7 v případě kladné odpovědi navazují otázky č. 8 a 9. Na otázku č. 7 
v případě záporné odpovědi navazuje otázka č. 10. 
 
Otázka č. 8: Splnil tento workshop Vaše očekávání? 
V návaznosti na předchozí otázku odpovědělo 34 respondentek, které se přípravného 
workshopu zúčastnily. Ženy si mohly vybírat pouze jednu ze čtyř pevně stanovených 
odpovědí, nebyla zde volba vlastní odpovědi. 19 žen (52,78 %) odpovědělo: „spíše ne“, 
9 žen (25 %) odpovědělo: „spíše ano“, 5 žen (13,89 %) odpovědělo: „ano“ a 3 ženy (8,33 
%) odpověděly: „ne“. Z odpovědí žen se dá usuzovat, že přípravné workshopy nesplňují 
očekávání, se kterým se ženy na workshop přihlásily. Naprostou spokojenost uvedlo 
pouze 5 žen. 
 
Otázka č. 9: Je nějaká věc, která by šla na workshopu podle Vás vylepšit? Případně 
jaká?  
Na tuto otázku neměly ženy pevně stanovené odpovědi a měly tedy možnost napsat 
cokoliv, co by dle nich vedlo ke zlepšení obsahu workshopu, k jeho větší atraktivnosti. 






témat workshopu, neboť témata, která byla na kurzu probírána, byla zbytečně moc 
obecná a postrádala konkrétní rady a informace např. kontakty na důležité osoby 
(účetní, asistentky). Další zlepšení by se mělo týkat zkrácení délky workshopu, neboť je 
zbytečně zdlouhavý. Další návrh byl pořádat workshop častěji, neboť se některým 
ženám stalo, že před odchodem na mateřskou žádný termínově nevyhovoval. Několika 
ženám nevyhovovala občasná zmatečnost workshopu, kterou je třeba odstranit. Jen 2 
ženy měly pocit, že pořádání workshopu je zbytečné a 1 žena uvedla, že nevyhovující 
byl lektor. 6 ženám pořádání workshopu vyhovuje a nic by na něm nezlepšovaly. 
 
Otázka č. 10: Proč jste se tohoto workshopu nezúčastnila?  
V návaznosti na otázku č. 7 odpovědělo na tuto otázku 28 respondentek, které se 
přípravného workshopu nezúčastnily. Mohly si vybírat z pěti pevně stanovených 
odpovědí, anebo si vybrat možnost vlastní odpovědi. Ženy si mohly zvolit více než 
jednu odpověď. Nejčastější odpověď na tuto desátou otázku byla tato: „je pouze na 
centrále v Praze“, takto odpovědělo 16 žen (57,14 %), dále 7 žen (25 %) uvedlo: „slyšela 
jsem na něj (workshop) negativní názor“. 3 ženy (10,71 %) zvolily odpověď: „přišlo mi 
to zbytečné“. V rámci vlastních odpovědí ženy uvedly několik odpovědí, které vyjádřily 
svými slovy, ale významově se shodovaly a to, že nebyly o workshopu informovány, že 
jim ho nikdo nenabídl, o žádném pořádaném workshopu nevěděly. Mezi další 
odpovědi patřily důvody již málo četné a to: „že v době odchodu na mateřskou 
dovolenou se žádný workshop nekonal“, „nevhodný termín konání“ nebo „zdravotní 
komplikace související s těhotenstvím“. Žádná z žen neuvedla tyto dvě pevně dané 
odpovědi: „trvá moc dlouho“ a „nezajímavá témata“. 
 
Otázka č. 11: Kontakt ze strany zaměstnavatele během Vaší mateřské či rodičovské 
dovolené je: 
Z grafu č. 5 vyplývá, že kontakt se zaměstnavatelem považuje za „dostačující“ 38 žen 
(61,29 %), naopak za „nedostačující“ považuje kontakt 13 žen (20,97 %) a 11 žen (17,74 
%) uvedlo kontakt jako „výborný“. Z výsledků je vidět, že přestože odpovědi kontakt 
nedostačující a kontakt výborný jsou téměř procentuálně shodné, tak ale pokud 
bychom spojily hodnocení dostačující a výborné, získáme převahu nad negativním 
hodnocením. Kontakt dostačující vlastně znamená, že kontakt není úplně nevyhovující, 
ale je potřeba ho nějak vylepšit.  
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Graf 5: Kontakt se zaměstnavatelem 
 
Zdroj: vlastní zpracování (2017) 
 
Otázka č. 12: V čem by podle vás mělo dojít ke zlepšení? 
Tato otázka byla určena pouze pro ženy, které v předchozí otázce č. 11 zvolily odpověď 
dostačující a nedostačující. Nebyly zde stanoveny pevné otázky, ale respondentky 
psaly své vlastní odpovědi, ve kterých uvedly návrhy na zlepšení kontaktu s firmou. 
Nejvíce žen, tj. 11 (21,57 %) odpovědělo, že by uvítaly větší aktivitu ze strany 
zaměstnavatele, dále 8 žen (15,69 %) vidí zlepšení v intenzivnějším kontaktu a v lepší 
komunikaci firmy. Zajímavé odpovědi byly i ty, které byly zodpovězeny pouze jednou 
respondentkou, a tudíž je nebylo možné zobecnit. Příkladem jsou třeba tyto odpovědi: 
více článků o dění v bance, neposílat e-maily obecné, ale s aktuálními informacemi, 
zjednodušit přihlášení do programu, více nabídek práce, neboť pracující ženy mají více 
informací o firmě, nebo zajištění workshopů nejen přípravných a adaptačních, ale i 
třeba během roku k získání aktuálních informací o dění ve firmě.  
 
Otázka č. 13: Během mateřské či rodičovské dovolené jste v kontaktu se svými 
kolegy?  
U této otázky převážily kladné odpovědi, jak je vidět z grafu č. 6. Ke kontaktu s kolegy 
přispívají ženy hlavně z vlastní iniciativy, bez větší podpory ze strany zaměstnavatele, 
záleží na jejich iniciativě, ale i povaze a potřebě kontaktu. Z odpovědí vyplynulo, že 
většina žen na mateřské a rodičovské dovolené je se svými kolegy v občasném nebo 
pravidelném kontaktu. Občasný kontakt, při kterém si ženy zavolají nebo se sejdou 
zvolilo 41 žen (66,13 %), pravidelně si volá a schází se 11 žen (17,74 %). Pouze 9 žen 
(14,52 %) uvedlo, že nejsou s kolegy v kontaktu a jen 1 žena (1,62 %) uvedla, že nemá 









Graf 6: Kontakt s kolegy 
 
Zdroj: vlastní zpracování (2017) 
 
Otázka č. 14: Udržujete si nějakým způsobem svojí kvalifikaci (profesní odbornost)? 
Čtrnáctá otázka ukázala, že se ženy snaží svou profesní odbornost udržet. Ženy si 
mohly u této otázky vybírat ze čtyř pevně stanovených odpovědí, anebo si vybrat 
možnost vlastní odpovědi. Respondentky si mohly zvolit více než jednu odpověď. 
Kromě 18 žen (29,03 %), které jednoznačně uvedly, že si kvalifikaci (profesní odbornost) 
neudržují, odpověděly ostatní, že se profesní odbornost snaží udržet. Nejčastější 
odpověď na tuto čtrnáctou otázku byla tato: „sledováním nových trendů v oboru“, takto 
odpovědělo 24 žen (38,71 %), dále 16 žen (25,81 %) uvedlo: „pracuji v rámci Programu 
pro maminky a tatínky“, 9 žen (14,52 %) zvolilo odpověď: „četbou odborné literatury“. 
Na základě vlastních (volných) odpovědí uvedlo 7 žen (11,27 %), že navštěvovaly nebo 
navštěvují jazykové kurzy angličtiny nebo němčiny. K této odpovědi měly ženy 
podstatnou připomínku, že tyto kurzy mimo program jsou velmi drahé a některé si je 
nemohou dlouhodobě dovolit. 2 ženy (3,22 %) uvedly, že se vzdělávají mimo program 
a uvítaly by více možností vzdělávání v rámci programu. 
 
Otázka č. 15: O pracovní nabídky v rámci Programu pro maminky a tatínky, které Vám 
chodí emailem: 
Cílem této otázky bylo zjistit, zda mají ženy na rodičovské dovolené zájem o pracovní 
nabídky v rámci programu. Jak lze vyčíst z grafu č. 7, o práci v programu je velký zájem. 
Převažuje kladná odpověď: „mám zájem“, kterou si zvolilo 46 žen (74,19 %) a pouze 16 
žen (25,81 %) uvedlo, že „nemají o pracovní nabídky zájem“. Volba pracovat v rámci 
































Je rozhodující, zda upřednostňuje rodinu a péči o dítě před profesní kariérou nebo zda 
má zájem tyto životní role matky a zaměstnankyně propojit, zda má zájem sladit 
profesní a rodinný život. 
 
Graf 7: Zájem o pracovní nabídky 
 
Zdroj: vlastní zpracování (2017) 
 
Otázka č. 16: Stalo se Vám, že jste se ucházela o práci v rámci programu, ale nebyla 
jste na danou pozici vybraná? 
U této otázky si respondentky mohly vybrat pouze jednu ze tří pevně stanovených 
odpovědí. Odpověď: „ne nestalo“ si zvolilo 33 žen (53,23 %), 17 žen (27,42 %) uvedlo: 
„neucházím se o práci“ a 12 žen (19,35 %) odpovědělo: „ano, stalo“. Otázka měla vést 
ke zjištění, zda nabídka práce ze strany banky odpovídá zájmu žen, které jsou členkami 
Programu pro maminky a tatínky a mají zájem v době rodičovské dovolené pracovat. 
Ukázalo se, že ne všechny maminky, které mají o práci zájem, jsou uspokojeny v rámci 
poptávky. 
 
Otázka č. 17: Po tomto odmítnutí jste: 
Tato otázka navazuje na otázku č. 16 a je určena pouze pro 12 žen, které v předchozí 
odpovědi uvedly, že byly v případě poptávky po práci v rámci programu firmou 
odmítnuty. 8 z těchto žen uvedlo, že si hledalo práci u jiného zaměstnavatele a 4 ženy 
uvedly, že čekaly na jinou pracovní nabídku od svého zaměstnavatele.  
 
Otázka č.  18: Motivací pro dřívější návrat do zaměstnání, by pro Vás bylo: 
Ženy si mohly u této otázky vybírat pouze jednu ze čtyř pevně stanovených odpovědí, 
anebo si mohly vybrat možnost vlastní odpovědi. Z odpovědí, které respondentky 






rodičovské dovolené je zajištění péče o děti formou školek, jeslí, popř. podobné péče 
jako je např. babysitting. 24 žen (38,71 %) by se rozhodlo pro dřívější návrat do 
zaměstnání, pokud by získaly od zaměstnavatele: „pravidelný příspěvek na školku 
nebo jesle“, 14 žen (22,58 %) opovědělo: „možnost využití firemní školky“, 10 žen (16,13 
%) uvedlo: „možnost využít hernu“ (místnost, kde maminka pracuje a dítě si u toho 
zároveň hraje) a 8 žen (12,9 %) vybralo: „náhradní péče o dítě (babysitting)“. Možnost 
vlastní odpovědi zvolilo 6 žen, z toho 4 ženy (6,45 %), odpověděly stejně jako ty, které 
odpovídaly formou pevně stanovené odpovědi, akorát využily možnosti uvést více 
motivačních faktorů najednou. Takže uvedly: „firemní školku nebo příspěvek na dítě“, 
„firemní školku nebo babysitting“. Pouze 2 ženy (3,23 %) uvedly, že by ocenily příspěvek 
na školku mimo cafeteria systém, který banka nabízí. Závěrem této otázky lze 
konstatovat, že zajištění péče o děti patří k jednomu z nejdůležitějších faktorů, který 
určuje, kdy se žena na trh práce, popř. ke svému zaměstnavateli vrátí. 
 
Graf 8: Motivace k návratu do zaměstnání 
 
Zdroj: vlastní zpracování (2017) 
 
Otázka č. 19: Po návratu z mateřské či rodičovské dovolené byste ráda využila jednu 
z flexibilních forem práce? 
Ženy si mohly u této otázky vybírat pouze jednu z pěti pevně stanovených odpovědí, 
anebo si zvolit možnost vlastní odpovědi, pokud si nevybraly z předchozích. U této 
otázky se 57 respondentek z celku 62 žen vyjádřilo pomocí pevně stanovených 
odpovědí a uvedlo, že by uvítaly možnost pracovat po návratu z mateřské nebo 
rodičovské dovolené na částečný úvazek, pracovat z domova, či využít stlačeného 
pracovního týdne nebo sdíleného pracovního místa. Konkrétně 28 žen (45,16 %) si 
vybralo odpověď: „částečný úvazek“, 18 žen (29,03 %) uvedlo: „práci z domova“, 10 žen 







































„sdílené pracovní místo“. V rámci volných odpovědí se vyjádřilo k této otázce 5 žen 
(8,07 %), 3 z nich uvedly, že by se po rodičovské dovolené vrátily rovnou na hlavní 
pracovní poměr, tj. na plný úvazek a 2 ženy uvedly, že by uvítaly jakoukoliv formu i 
kombinaci nabízených flexibilních forem práce. U jedné z volných odpovědí vyzněly 
obavy, že pracovat na zkrácený úvazek či jiné flexibilní formy práce je u firmy problém. 
Odpověď: „nic z výše uvedeného“ si nevybrala žádná žena. Na základě zvolených 
odpovědí lze usuzovat, že téměř všechny ženy, které se po návratu z rodičovské a 
mateřské dovolené vrací zpět do práce, mají zájem o jiné formy práce, než které nabízí 
práce na hlavní pracovní poměr s pevně daným počtem odpracovaných hodin. 
 
Otázka č. 20: Kdybyste měla možnost navrhnou jednu věc, která by podle Vás 
maminkám usnadnila návrat do zaměstnání, co by to bylo? (mimo možnosti co už Váš 
zaměstnavatel nabízí) 
U této otázky nebyly žádné pevně stanovené odpovědi, respondentky měly možnost 
zvolit odpověď vlastní. Nejvíce z dotazovaných žen by navrhlo flexibilní formy práce, 
které by usnadnily návrat do zaměstnání. Tyto flexibilní formy převážně v podobně 
částečných pracovních úvazků jsou sice ve firmě nabízeny, ale podle výsledků 
odpovědí 27 žen, nejsou přímými nadřízenými podporovány a schvalovány. 11 žen 
uvedlo, že by uvítalo možnost umístit dítě ve firemní školce, 4 ženy by navrhly 
příspěvky na školku a 3 ženy uvedly také příspěvek na školku, ale mimo cafeteria 
systém. Dále 2 ženy by uvítaly hernu, nebo hrací koutky. U této odpovědí snad nejvíce 
vyznělo, že většina možností v rámci usnadnění návratu do zaměstnání je v Praze na 
centrále. Dále 5 žen by navrhovalo kvalitní doškolení, které by umožnilo doplnit si 
odborné znalosti, které vzhledem k přerušení profesní kariéry poklesly. V rámci 
ostatních odpovědí 3 ženy uvedly, že banka nabízí již dost možností k usnadnění 
návratu a v podobném duchu odpovědělo 5 maminek, které uvedly, že je žádná další 
možnost nenapadá nebo že žádné jiné neví. K dalším návrhům, které uvedla vždy jen 
1 maminka patřily např. „stejné podmínky pro ženy na mateřské a rodičovské 
dovolené, jako mají ženy, když pracují“, „větší vstřícnost manažerů“ nebo „částečné 
úvazky v rámci adaptace, které by plynule přešly na hlavní osmihodinový pracovní 
úvazek“ Nejvíce mě zaujala odpověď: „vlastně by bohatě stačilo, kdyby fungovalo to, 
co již banka nabízí“. Z této odpovědi vyplývá, že sice banka se snaží vyjít maminkám 
na mateřské a rodičovské dovolené vstříc, ale řada nabízených možností má svá úskalí. 
Buď je problém v toleranci nadřízených nebo některé nabízené možnosti se týkají 
pouze centrály banky v Praze. 
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Otázka č. 21: Pokud by Vám zaměstnavatel nabídl některou z následujících možností 
kontaktů s firmou, které byste nejvíce uvítala? 
U této otázky si měly ženy vybrat některou ze 13 možností uvedených v tabulce a 
obodovat ji podle bodové stupnice od 1 do 4, kdy 4 znamenalo nejvíce bodů a největší 
zájem ze strany žen a 1 bod znamenal, že o tuto nabízenou možnost stojí ženy 
nejméně. 
 
Graf 9: Možnost kontaktu s firmou 
 
Zdroj: vlastní zpracování (2017) 
 
Pro potřeby grafu a vyhodnocení byly jednotlivé bodované odpovědi zprůměrovány. 
Výsledek, který je z grafu č. 9 patrný ukazuje, že největší zájem je o „možnost cvičení 
maminek s dětmi“ (3,194 bodů). Jako další byla vybrána možnost: „jazykové kurzy“ 
(3,178 bodů), „vzdělávací programy zaměřené na rozvoj znalostí a dovedností“ (3,129 
bodů). O něco méně bodů získaly následující možnosti: „víkendy s dětmi plné her“ 
(2,855 bodů), „bazárek s věcmi po dětech na Vašem online portálu“ (2,839 bodů), 
„častější setkání rodičů s dětmi v bance“ (2,694) a „diskuzní fórum na Vašem online 
portálu“ (2,484 bodů). Ještě o něco méně byly obodovány tyto kontakty: „online 
poradna, kde Vám na dotazy odpoví jen odborníci“ (1,597 bodů), zcela stejně byly 
obodovány 3 možnosti a to množstvím 1,419 bodů: „tvorba firemního časopisu“, 
„založení nové rubriky na Vašem online portálu, kam by šly přidávat články a fotky“ a 
„možnost zapojit se do organizace volnočasových aktivit (např. firemní večírky, plesy)“, 
„možnost zapojit se do charitativní činnosti“ (1,387 bodů) a jako poslední a nejhůře 
obodovaná možnost kontaktů s firmou vyšla možnost „skypovat si s maminkami z 






























zkonstatovat, že největší zájem je o možnost cvičení maminek s dětmi a o možnost 
pořádání jazykových kurzů a nejmenší zájem je o skypování maminek v cizím jazyce. 
 
Otázka č. 22: Jaké jsou podle Vás největší klady na straně společnosti v nastavení 
rovnováhy osobního a pracovního života? 
Na tuto otázku musely respondentky napsat odpověď vlastními slovy, nebyla žádná 
možnost volby z pevně stanovených odpovědí. Jako největší klady na straně banky 
v nastavení rovnováhy osobního a pracovního života (v seřazení dle četnosti 
odpovědí) vidí ženy v zavedení 5týdenní dovolené, v práci na částečný úvazek nebo 
práce z domova, v možnosti zapojit se do Programu pro maminky a tatínky, vstřícnost 
banky k rodinnému životu, dále pak v zavedení pružné pracovní doby. Některé ženy 
uvedly, že již samotnou výhodou banky je, že patří k velkým firmám a má tudíž řadu 
možností, jak propojit rodinný a pracovní život. Některé maminky uvedly že nevidí 
žádné klady na straně firmy. Zajímavé je, že poměrně vysoký počet žen, tzn. 19 žen na 
tuto otázku neodpovědělo vůbec. Na závěr lze konstatovat, že banku vnímají tyto 
respondentky jako firmu, která se snaží podpořit slaďování rodinného a pracovního 
života, která se snaží podporovat současný trend work-life balance, ale zatím ne 
všechny nabízené možnosti jsou využívány efektivně. 
 
Otázka č. 23: V čem naopak vidíte největší zápory na straně společnosti v nastavení 
rovnováhy osobního a pracovního života? 
Ženy u otázky č. 23 stejně jako u otázky č. 22 musely napsat odpověď vlastními slovy, 
nebyla žádná možnost volby z pevně stanovených odpovědí. Jako největší zápor na 
straně banky v nastavení rovnováhy osobního a pracovního života (v seřazení dle 
četnosti odpovědí) vidí ženy v tom, že přestože jsou částečné úvazky nabízeny, tak 
téměř vždy naráží na problém, že nejsou nadřízenými schvalovány. Jako další problém 
uvedly ženy, že většina možností, nabídek je směřována na centrálu v Praze a málo 
aktivit na podporu rodinného a pracovního života je nabízeno pro mimopražské. Také 
otevírací doba a pracovní doba byly pro některé ženy záporem na straně společnosti.  
Jako nemalý problém jsou pro řadu respondentek vysoké nároky a vysoké pracovní 
nasazení, které se dá jen velmi těžko skloubit s rodinným životem. Jako zápor uvedly 
ženy dále vícedenní školení mimo domov, na které jsou vysílány. Některé ženy uvedly, 
že sice banka v médiích prezentuje řadu možností na podporu work-life balance, ale 
realita je pak jiná. Záporem společnosti je i skutečnost, na kterou také některé ženy 
upozornily a to, že banka nevyužívá všechny možnosti dostatečně efektivně. Na tuto 
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otázku uvedlo 6 respondentek, že je žádné zápory nenapadají a 15 respondentek se 
nevyjádřilo vůbec. 
 
Otázka č. 24: V jaké věkové kategorii se nacházíte? 
U této otázky měly ženy uvést svoji věkovou kategorii. Zvolit si mohly z následujícího 
věkového rozpětí 20-24, 25-29, 30-34, 35-39, 40 a více let. Jak je vidět z grafu č. 10 naše 
respondentky patří do tří kategorií a to 25-29, 30-34 a 35-39 let. Nejvíce respondentek 
a to 33 tvořilo kategorii 30-34 let, dále následovala kategorie 25-29, která byla početně 
zastoupena 20 ženami a v kategorii 35-39 je uvedeno 9 žen. Kategorie 20-24 a 40 a více 
let není zastoupena. V návaznosti na teoretickou část je patrné, že ženy v tomto věku, 
jsou právě ty, které přerušují svojí pracovní kariéru a pečují o děti a při návratu na trh 
práce musí řešit problematiku slaďování pracovního a osobního života. 
 
Graf 10: Věk respondentek 
 
Zdroj: vlastní zpracování (2017) 
 
Otázka č. 25: Z jakého kraje pocházíte? 
V rámci dotazníkového šetření byly osloveny respondentky ze 14 krajů včetně Prahy. 
Cílem bylo, získat odpovědi nejen z pražské centrály ČSOB, ale i z ostatních poboček 
z celé České republiky. Ze 14 krajů odpověděly maminky z kraje Královéhradeckého, 
Jihočeského, Olomouckého, Jihomoravského, Moravskoslezského, Středočeského, 
Libereckého, Karlovarského a kraje Hlavní město Praha. Že oslovení i mimopražských 
maminek mělo význam je patrné z řady odpovědí, ze kterých vyplynulo, že právě 
pražská centrála ČSOB a pobočky v Praze mají mnohem větší možnosti využití nabídek 
ze strany firmy, ať už třeba v nabízených výhodách pro maminky jako je např. firemní 
školka nebo herna. Také různá školení a přípravný workshop „Mateřská jako součást 
kariéry – aneb jak se mezi kašičkami, plenkami a pohádkami udržet zdravý rozum“ je 








8 VYHODNOCENÍ ROZHOVORŮ 
Další výzkumnou metodou byly strukturované rozhovory, které byly směřovány na 
maminky, které se již vrátily po mateřské nebo rodičovské dovolené zpět do banky. 
Rozhovory byly uskutečněny na centrále ČSOB v Praze. Z celkem 10 dotazovaných byly 
2 ženy středoškolsky vzdělané a 8 žen mělo vzdělání vysokoškolské. Věkové rozpětí 
dotazovaných bylo 29 až 38 let. 
 
Otázka č. 1: Jak dlouho jste byla mimo pracovní proces z důvodu péče o dítě? 
První otázka měla za cíl stanovit, jak dlouho byly dotazované ženy na mateřské nebo 
rodičovské dovolené. Vzhledem k tomu, že dotazované byly převážně vysokoškolačky 
pracující na centrále banky, potvrdilo se to, co je uvedeno v teoretické části, že vzdělání 
má vliv na délku rodičovské dovolené. Tyto ženy se většinou vrací dříve, než je zažitý 
tříletý model rodičovské dovolené, a právě tyto ženy s vysokoškolským, ale i 
středoškolským vzděláním mají vliv na to, že se délka rodičovské dovolené 
v návaznosti na rozpočítání rodičovského příspěvku nyní začíná zkracovat na kratší než 
tříletou dobu. Z deseti dotazovaných se vrátily zpět po rodičovské dovolené do 
jednoho roku věku dítěte 4 maminky, do dvou let věku dítěte 3 maminky, tříletou 
rodičovskou dovolenou plně využila 1 maminka a 2 maminky byly doma téměř 5 let, 
ale se dvěma dětmi (tzv. navazující mateřská a rodičovská).  
 
Otázka č. 2: Měla rodičovská dovolená vliv na ztrátu vašich odborných (profesních) 
znalostí? 
Otázka č. 2 měla ukázat, zda existuje souvislost mezi délkou rodičovské dovolené a 
ztrátou profesních znalostí. Vzhledem k tomu, že dotazované ženy se ve většině 
případů vracely dříve než po třech letech rodičovské dovolené, tak uváděly, že doba 
přerušení pracovní dráhy nebyla tak dlouhá, aby byl vliv na odbornost citelný. 7 
dotazovaných žen uvedlo, že ztrátu odborných znalostí nepociťovaly, 2 žena uvedly, že 
tak trochu a 1 odpověděla, že ano, protože byla doma s dítětem do tří let a to, že je 
dost dlouhá doba. Ale spíše než ztrátu odborných (profesních) znalostí uvedly ženy, že 
větším problémem bylo odvyknutí si na pracovní návyky a pracovní tempo. Některé z 
dotazovaných uvedly dále, že vypadly z pracovního tempa a z hektického pracovního 




Otázka č. 3: Vrátila jste se z mateřské či rodičovské dříve, než jste původně 
plánovala? Případně proč? 
Tato otázka měla ukázat, za jakých podmínek (nabídek) by se ženy byly ochotny vrátit 
zpět do zaměstnání dříve, než si původně naplánovaly. Odpovědi byly vyrovnané. 5 
z dotazovaných žen odpovědělo, že se vrátily dříve do zaměstnání, protože dostaly 
zajímavé nabídky od banky. 2 ženy uvedly, že dostaly možnost pracovat na částečný 
úvazek, 2 ženy odpověděly, že dostaly velmi zajímavou nabídku na lepší pracovní 
pozice a 1 odpověď byla velmi zajímavá, protože žena jako důvod jejího předčasného 
návratu uvedla, že chtěla manžela zapojit do rodičovských povinností. Záporně 
odpovědělo 5 žen, tzn. že zůstaly na rodičovské dovolené tak dlouho, jak si původně 
stanovily a dohodly se zaměstnavatelem. 
 
Otázka č. 4: Jak s Vámi zaměstnavatel komunikoval během mateřské a rodičovské 
dovolené. Zlepšila byste něco? 
V této otázce měly ženy popsat, jakým způsobem s nimi zaměstnavatel během 
mateřské a rodičovské dovolené komunikoval. Nejvíce žen a to 5 odpovědělo, že 
kontakt byl hlavně díky tomu, že byly zapojeny v Programu pro maminky a tatínky, 
emailem dostávaly newsletter (firemní časopis). Uvedly, že samozřejmě komunikace 
přes program byla výhodou, ale že nebyla úplně 100 %, neboť byla spíše přes obecné 
emaily a postrádala aktuálnost a atraktivitu. Informace by se měly týkat např. 
aktuálního dění na jednotlivých útvarech, tj. informace o personálních nebo 
organizačních změnách. Přesto ženy ocenily snahu ze strany banky neztratit 
s maminkami během přerušení pracovní dráhy kontakt. Další 3 dotazované ženy 
odpověděly, že komunikace probíhala, ale jen díky tomu, že ony byly iniciativní, neboť 
nechtěly ztratit během rodičovské a mateřské kontakt s kolegy, nechtěly úplně přijít o 
informace, týkající se dění v bance. Tím, jak byly aktivní, jim až tak nevadilo, že ze strany 
zaměstnavatele nebyly informace tak časté a aktuální, neboť si je dokázaly opatřit 
samy. 1 žena odpověděla, že komunikace byla dobrá, že informací měla dostatek, ale 
jen díky tomu, že během rodičovské dovolené pracovala, jinak by asi kontakt nebyl tak 
dobrý. A 1 žena odpověděla, že komunikace nebyla téměř žádná, protože nebyla 
členkou Programu pro maminky a tatínky. Všechny maminky ale více méně ocenily 




Otázka č. 5: Banka nabízí Program pro maminky a tatínky, byla jste během MD/RD 
členkou tohoto programu? Proč? 
Cílem této otázky bylo zjistit, kolik z dotazovaných maminek bylo během mateřské a 
rodičovské dovolené členkami programu. 9 žen z 10 odpovědělo kladně a to, že 
členkami programu byly. Důvody proč se do tohoto programu přihlásily, ale byly různé. 
5 žen odpovědělo, že se staly členkami, protože chtěly být stále v kontaktu s firmou a 
měly zájem během rodičovské dovolené pracovat, 2 dotazované odpověděly, že chtěly 
přes program získávat aktuální informace o dění v bance, 1 žena odpověděla, že kvůli 
jednoduššímu návratu zpět po rodičovské a 1 žena se stala členkou proto, že jí nabídka 
přišla zajímavá. Jediná žena z dotazovaných odpověděla, že se na mateřské a 
rodičovské dovolené chtěla věnovat jenom dítěti. Na základě uvedených odpovědí je 
možné konstatovat, že ženy jsou informovány o tom, co jim Program pro maminky a 
tatínky nabízí a z těchto důvodů se do něho hlásí. Nechtějí ztratit kontakt s firmou a 
mají zájem během rodičovské dovolené pracovat.  
 
Otázka č. 6: Váš zaměstnavatel pořádá přípravné a adaptační workshopy pro 
maminky a tatínky, zúčastnila jste se těchto workshopů? Proč? Je něco, co byste na 
nich zlepšila? 
Banka pořádá přípravný workshop „Mateřská jako součást kariéry-aneb, jak si mezi 
kašičkami, plenkami a pohádkami udržet zdraví rozum“, který je určen pro všechny 
zaměstnankyně, které se chystají odejít z banky na mateřskou dovolenou. Není 
podmíněn členstvím v Programu pro maminky a tatínky. Dále pořádá ČSOB adaptační 
workshop s názvem „Kariéra po druhé aneb jak přežít návrat do práce“, který je určen 
pro maminky, které se do banky vrací zpět po mateřské nebo rodičovské dovolené. 
Také účast na tomto workshopu není podmíněna členstvím v Programu pro maminky 
a tatínky.  
Přípravného workshopu se zúčastnily 4 ženy, každá však byla s průběhem workshopu 
jinak spokojená. 1 žena uvedla pouze, že byl workshop fajn, 1 žena uvedla, že byl velmi 
příjemný, velké zlepšení není potřeba, jenom by workshopy mohly být častější, např. 
2x za rok v průběhu rodičovské a dále by mohl by být přítomen manažer, který by 
hovořil o aktuálních možnostech, jak maminky během přerušení profesní dráhy 
zaměstnat, dále 1 dotazovaná uvedla, že byl pořádaný workshop docela dobrý, ale 
témata by měla být méně obecná a informace aktuálnější. 1 z dotazovaných žen 
nebyla s workshopem spokojená, neboť byl příliš obecný. Zbývajících 6 žen se 
přípravného workshopu nezúčastnilo a důvody byly různé, např. uvedly zdravotní 
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komplikace spojené s těhotenstvím, nevyhovující termín nebo účast nepovažovaly za 
důležitou. 
Adaptačního workshopu se zúčastnilo 6 žen.  Důvodem byla snaha o snazší návrat do 
práce po mateřské nebo rodičovské dovolené, získání aktuálních informací o bance, 
takto odpověděla 1 žena. 1 dotazovaná odpověděla, že obsah byl zajímavý, ale 
bohužel v průběhu workshopu řešily skoro ¾ maminek výpověď, neboť nebylo po 
návratu z rodičovské dovolené pro ně vhodné místo. Takže celý workshop působil 
skoro depresivně. 1 z žen odpověděla, že byl fajn a nejlepší na něm bylo setkat se 
s lidmi, co mají podobné starosti a obavy. Další 3 ženy odpověděly, že byly v podstatě 
spokojeny, ale nových aktuálních informací na něm moc nebylo, ale přesto je 
adaptační workshop lepší než přípravný. Zbylé 4 maminky se adaptačního workshopu 
nezúčastnily, protože buď jim nevyhovoval termín nebo ho nepovažovaly za tak moc 
důležitý. 
 
Otázka č. 7: Můžete prosím v pár bodech popsat, jak vypadá postupu při návratu 
z mateřské a rodičovské dovolené? 
U této otázky 4 ženy odpověděly, že v podstatě se zúčastnily běžných školení, získaly 
zpět přístupová hesla, přihlašovací údaje a mohly hned začít pracovat. 2 ženy 
odpověděly, že se návrat po rodičovské až tak nelišil od běžného nástupu, měly však 
tu výhodu, že již znaly firemní zázemí. 1 žena odpověděla, že po celou dobu na 
rodičovské dovolené pracovala, takže po pracovní stránce nebyl žádný problém, ten 
nastal až v době, kdy musela skloubit rodinný a pracovní živost, tj. adaptaci dítěte ve 
školce a 1 žena odpověděla, že ještě před návratem z rodičovské dovolené řešila 
změnu svého zařazení a změnu svého nadřízeného, s tím byla v kontaktu ještě před 
nástupem zpět do práce. Zbylé ženy uvedly, že se musely seznamovat s novým 
týmem, s novými kolegy, kteří nastoupili do práce v době jejich nepřítomnosti, 
odevzdat potvrzení o ukončení mateřské dovolené pro účtárnu.  
 
Otázka č. 8: Jakým způsobem Váš zaměstnavatel po návratu do zaměstnání zajistil 
Vaše doškolení? 
Zde u této otázky č. 8 byly odpovědi zcela jednoznačné a všech deset dotazovaných 
odpovědělo stejně a to, že pro ně zaměstnavatel nezajistil žádné speciální doškolení. 
V případě návratu prošly zcela běžným školením a to BOZP. Ženy odpověděly, že by 
takovéto školení zcela určitě uvítaly, zvláště ty, co byly doma na rodičovské dovolené 
delší dobu. Většina byla vděčná kolegům, kteří jim po návratu pomohly se zapracovat.  
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Otázka č. 9: Kdybyste měla možnost navrhnout jednu věc, který by podle Vás 
maminkám usnadnila návrat do zaměstnání, co by to bylo? (mimo možnosti co už Váš 
zaměstnavatel nabízí) 
Na otázku č. 9 odpověděly dotazované, že by jim nejvíce návrat do zaměstnání 
usnadnila možnost pracovat již během rodičovské dovolené, takto se pro širší nabídku 
částečných úvazků vyjádřilo 5 žen. 2 ženy uvedly že by jim návrat do zaměstnání 
usnadnily doškolovací kurzy pořádané bankou, které by jim pomohly překonat 
počáteční nejistotu. Další odpovědi jsou již různorodé. Jedna z žen uvedla, že by si 
ČSOB měla více vážit maminek, které se vrací po rodičovské, neboť se stává, že některé 
z nich se nemají kam vrátit, přestože před mateřskou pracovaly v bance již několik let. 
Tímto by se odstranily obavy před ztrátou zaměstnání související s přerušením 
pracovní kariéry z důvodu mateřství. Jedna z dotazovaných jako další věc, která by 
usnadnila návrat zpět do firmy uvedla zavedení firemních školek a heren pro maminky 
a děti i v ostatních městech, a nejen v Praze na centrále. Jedním z požadavků pro 
usnadnění návratu byla i možnost parkovat v budově ČSOB, což by maminkám 
zpříjemnilo, a hlavně zkrátilo každodenní cestování do práce. 
 
Otázka č. 10: Jaké flexibilní formy práce Vám zaměstnavatel nabízí? O jakou 
z nabízených forem práce máte největší zájem?  
Z odpovědí na tuto otázku vyplynulo že ČSOB nabízí jako flexibilní formy práce 
částečné úvazky, práci z domova a pružnou pracovní dobu. Největší zájem ze strany 
dotazovaných žen je o částečné úvazky, ale ty jsou zároveň nejvíce problematické. Zde 
se naráží na problém, který již byl v práci zmiňován a to, že sice částečné úvazky jsou 
firmou prezentovány, ale nadřízenými (manažery) nejsou povolovány nebo jen 
v omezené míře. Často se v odpovědích objevila odpověď kombinovaná, že ženy 
uvedly, že využívají často i kombinaci částečného úvazku a práce z domova. Zájem je 
i o pružnou pracovní dobu, která není ale zavedena na všech pracovištích. 
 
Otázka č. 11: Jaké všechny zaměstnanecké výhody, spjaté se slaďováním osobního a 
pracovního života, Vám zaměstnavatel nabízí? Postrádáte nějaké, případně jaké? 
Ženy u této otázky zopakovaly zaměstnanecké výhody, které již uvedly v otázce č. 10, 
a které nabízí ČSOB formou flexibilních forem práce, jako jsou částečné úvazky a 
pružná pracovní doba. Také i zde upozornily na nedostatek možností částečné úvazky 
opravdu využít, neboť nejsou často nadřízenými schvalovány. Dotazované ženy uvedly 
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jako další zaměstnanecké výhody, kterými ČSOB přispívá ke slaďování osobního a 
pracovního života: hernu, dětské centrum, firemní školku, dny neplaceného volna nad 
rámec 5týdenní dovolené, dále pořádání akcí pro děti, jako je např. Mikulášská. 
K otázce postrádáte nějaké výhody, které zaměstnavatel nabízí, odpověděly některé 
ženy, že na pobočkách jsou nabízeny zaměstnanecké výhody spojené se slaďováním 
pracovního a rodinného života dosti omezeně, zvláště pokud se týká nabídky firemní 
školky, herny nebo dětského centra. Tím byl zopakován problém týkající se 
poskytování některých zaměstnaneckých výhod pouze na centrále.  
Jinak lze konstatovat, že v zásadě byly ženy s nabídkou banky spokojeny. Dotazované 
ocenily různé možnosti podpor, které ČSOB nabízí a snahu zařazovat i novinky jako 
třeba dětské centrum, které je nově otevřeno na centrále banky v Praze. Připomínky 
směřovaly spíše ke zkvalitnění některých poskytovaných služeb a opět se týkaly výzvy 
k manažerům, aby byly vstřícnější k povolování částečných úvazků. 
 
Otázka č. 12: Pokud byste měla možnost využívat firemní školku, upřednostnila byste 
jí před státní? Proč? Nebo byste raději měla zájem o alternativu, v podobě finančního 
příspěvku na mateřskou školku? 
Na tuto otázku odpovědělo 5 žen, že by sice firemní školku upřednostňovalo, ale 
nevyužívají ji, protože je bohužel příliš drahá. 1 žena odpověděla podobně, že 
z důvodů finančních nevyužívá ani firemní školku ani žádnou jinou soukromou. 2 ženy 
odpověděly, že preferují státní školku v místě bydliště a jedna z těchto dvou uvedla, že 
pokud pracuje z domova, tak je školka v místě bydliště výhodnější. 1 žena odpověděla, 
že její dítě již firemní školku PampeLiška navštěvuje a 1 žena odpověděla, že nemá 
žádné preference, zda firemní či soukromou, měla by zájem o příspěvek na mateřskou 
školku. 
Z odpovědí na otázku č. 12 vyplynulo, že většina z dotazovaných žen by firemní školku 
upřednostňovala před státní, a to z důvodu vyšší kvality a také z důvodu velké úspory 
času. Důvodem proč jí ale nevyužívají, přestože si cení jejích kvalit, jsou důvody 
finanční. Proto pak uvádí zájem o finanční příspěvek, který slouží jako alternativa 
firemní školky.  
 
Otázka č. 13: Jakým způsobem Vás zaměstnavatel informuje o Vašich možnostech, 
které můžete využívat? (v oblasti slaďování osobního a pracovního života) 
Z odpovědí na tuto otázku zcela jednoznačně vyplynulo, že nejvíce informací o 
možnostech, které ČSOB nabízí v rámci slaďování rodinného a pracovního života je 
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prezentováno na firemním intranetu. Takto odpověděly všechny dotazované. Některé 
ještě uvedly, že informace získávají z firemního časopisu (newsletter) a z webových 
stránek firmy. 
 
Otázka č. 14: Jak byste zhodnotila podporu Vašeho zaměstnavatele v oblasti 
slaďování osobního a pracovního života? Uveďte klady a zápory na straně 
zaměstnavatele v této oblasti. 
U této otázky převažovaly odpovědi, které hodnotily podporu ČSOB v oblasti slaďování 
osobního a pracovního života jako celkem vstřícnou, přestože dotazované uvedly, že 
na straně banky jsou určité nedostatky, které ale lze odstranit. Hodnoceny byly 
možnosti, které banka maminkám nabízí a jejich dosažitelnost. 7 žen z dotazovaných 
odpovědělo, že jsou spokojeny se vstřícným přístupem banky ke svým 
zaměstnankyním, 2 ženy odpověděly, že jsou celkem spokojeny, a hlavně oceňují 
snahu banky o podporu prorodinných opatření a 1 žena odpověděla, že vzhledem 
k vysokým nárokům, jaké banka na zaměstnance klade, tak se podpora 
zaměstnavatele v rámci slaďování práce a rodiny, míjí účinkem. 
Jako klad na straně zaměstnavatele považují 4 dotazované ženy snahu firmy vyjít 
maminkám s dětmi vstříc, dále 3 ženy oceňují možnost pracovat na částečné úvazky, 
pracovat z domova či možnost využívat pružnou pracovní dobu, 2 ženy ocenily 
zavedení Programu pro maminky a tatínky a 1 žena uvedla, že samotným kladem ČSOB 
je, že se jedná o velkou firmu, která má řadu možností.   
Zápor na straně zaměstnavatele v oblasti slaďování pracovního a rodinného života vidí 
3 ženy v přetěžování zaměstnanců, v tlaku na vysoké pracovní nasazení, což pak 
bohužel způsobuje, že se snaha o podporu rodinného života míjí s účinkem. Jako 
dalším záporem se jeví pro 2 dotazované ženy opakující problematika prezentování 
částečných úvazků, které pak ale nejsou ze strany manažerů povolovány. Pak 2 ženy 
uvedly, že sice na centrále mohou být ženy s nabídkou možností v rámci podpory 
prorodinných opatření spokojeny, ale zcela jiná situace je na pobočkách. 1 žena uvedla 
nejistotu v zaměstnání, 1 žena uvedla, že přestože si svojí práci udělá, tak stejně pak 




9 NÁVRHY A DOPORUČENÍ KE ZLEPŠENÍ 
Z výsledků dotazníkového šetření i z vedených strukturovaných rozhovorů vyplynulo, 
že Československá obchodní banka, a.s. patří mezi zaměstnavatele, kteří již pochopili, 
že spokojené a loajální zaměstnankyně jsou pro firmu výhodou, a proto nabízí řadu 
možností k podpoře slaďování osobního a pracovního života. Přesto ale existují stále 
nedostatky, které je potřeba odstranit a tím podporu prorodinných opatření zlepšit. 
 
Dotazníkové šetření bylo zaměřeno na zaměstnankyně ČSOB, které jsou v současné 
době na mateřské nebo rodičovské dovolené, a které jsou členkami Programu pro 
maminky a tatínky v ČSOB. Z odpovědí, které respondentky uvedly, vyplynuly některé 
nedostatky, jejichž odstranění by mělo přispět k snazšímu návratu maminek 
z mateřské nebo rodičovské dovolené zpět do firmy. 
 
Jedním z nedostatků, které respondentky na mateřské nebo rodičovské dovolené 
uváděly je nedostatečný kontakt s firmou. Přestože banka právě ke zlepšení 
komunikace s touto skupinou žen vytvořila Program pro maminky a tatínky, přesto se 
jeví kontakt jako ne zcela dostačující. Ke zlepšení by mohly přispět konkrétní informace 
o firmě, a nejen obecné emaily. Pořádaní přípravného workshopu „Mateřská jako 
součást kariéry – aneb jak si mezi kašičkami, plenkami a pohádkami udržet zdraví 
rozum“ pouze před odchodem na mateřskou dovolenou je nedostačující a také jeho 
obsah není tak zajímavý. Ke zlepšení by vedlo, pokud by workshopy byly pořádány 
častěji i v průběhu mateřské nebo rodičovské dovolené, protože osobní kontakt 
s lektorem je určitě lepší než informace získané na online portálu programu. Aby 
přípravné workshopy splňovaly očekávání žen, se kterým se ženy na workshop 
přihlásily, mělo by dojít ke zlepšení vybraných témat, zavedením konkrétních rad a 
aktuálních informací na úkor obecných a také ke zkrácení délky workshopu. Banka by 
měla provést průzkumná šetření mezi zaměstnankyněmi, o jaká témata by byl největší 
zájem. Zlepšit by se měla i informovanost o pořádání workshopů, neboť se ukázalo, že 
některé ženy vůbec o jeho pořádání nevěděly. Velmi zásadní byly i připomínky, týkající 
se místa konání. Ke zlepšení účasti na těchto workshopech by přispělo, pokud by byly 
pořádány i v jiných např. krajských městech, a nejen v Praze na centrále. Těhotné 
zaměstnankyně, přestože by se rády těchto workshopů zúčastnily, nemohou mnohdy 
ze zdravotních důvodů, tak daleko cestovat.   
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Ženy na mateřské a rodičovské dovolené by si rády udržovaly profesní i např. jazykové 
znalosti. Přivítaly by vzdělávací programy zaměřené na rozvoj znalostí a dovedností a 
vedení jazykových kurzů, neboť návštěva soukromých kurzů je z důvodů vysokých cen 
pro ženy na mateřské a rodičovské dovolené limitující. Pokud by nebylo možné, aby 
ČSOB např. z důvodů vysokých nákladů či jiných omezení zařídila příslušné lektory, 
alternativou by mohly být kurzy v elektronické podobě. 
 
Vzhledem k tomu, že na rodičovské dovolené má řada maminek zájem pracovat, tak 
respondentky jako další nedostatek uvedly omezenou možnost během rodičovské 
dovolené pracovat na částečný úvazek nebo pracovat z domova. Návrhem na zlepšení 
by byla možnost zvýšit pracovní možnosti pro maminky na rodičovské dovolené. Toto 
opatření by vedlo nejen k udržení profesních znalostí, k udržení kontaktů s firmou a 
jejími případnými změnami, ale i ke snazšímu návratu maminek zpět na trh práce, tj. 
do banky.  
 
Problémy, které muší řešit maminky na mateřské a rodičovské dovolené, a které souvisí 
s umožněním návratu zpět do zaměstnání, by byly odstraněny, pokud by dle 
respondentek ČSOB nabízela více možností využívat flexibilní formy práce, možnost 
umístit děti ve firemní školce, více dětských heren, popř. dostávat příspěvky na školku 
mimo cafeteria systém. Řešením, které by vedlo k větší spokojenosti žen a mnohdy 
k dřívějšímu návratu zpět do zaměstnání by bylo zajistit u přímých nadřízených 
povolování a umožňování flexibilních forem práce, dále pak podle finančních možností 
zřízení firemní školky, popř. jako alternativu zřizování heren, dětských center i na 
pobočkách v ostatních městech v České republice, a nejen na centrále. 
 
Na základě shrnutí výsledků z dotazníkového šetření vyplynulo jako přínosné pro 
banku více podporovat členství žen odcházejících na mateřskou a rodičovskou 
dovolenou v Programu pro maminky a tatínky, upozorňovat je na výhody, které 
zavedený program umožňuje. Neboť ženy zapojené v tomto programu mají 
nesrovnatelně větší výhody ať už se týkají získávání informací o firmě, možnosti 
pracovat během rodičovské dovolené, a hlavně by měl tento program formou kontaktů 
motivovat zaměstnankyni k návratu po rodičovské dovolené zpět do ČSOB.  
 
Za účelem zjištění spokojenosti žen, které se již vrátily po mateřské nebo rodičovské 
dovolené zpět do zaměstnání s podporou ČSOB v oblasti slaďování rodinného a 
 64 
pracovního života, byly s těmito ženami-matkami vedeny strukturované rozhovory. 
V odpovědích poukázaly dotazované na některé nedostatky, které by bylo potřeba 
v rámci podpory prorodinných opatření odstranit.  
 
Nedostatky, na které upozornily dotazované při rozhovorech jsou velmi podobné jako 
u dotazníkového šetření. Jako první nedostatek, na který dotazované odpovídaly, byl 
pořádaný adaptační workshop s názvem „Kariéra po druhé aneb jak přežití návrat do 
práce“. Ve srovnání s workshopem přípravným byl tento hodnocen podstatně lépe, ale 
přesto aby splnil očekávání, tj. vedl k usnadnění návratu maminek z mateřské nebo 
rodičovské dovolené zpět do práce, bylo by potřeba zlepšit jeho obsah, tzn. více 
informovat o aktuálních změnách ve firmě na úkor informací obecných.  
 
Některé ženy uvedly, že po rodičovské dovolené by velmi uvítaly nějaká doškolení, 
konkrétní školení týkající se přímo jejich pracovní pozice. Absence těchto doškolení 
způsobuje, že jsou některé ženy po návratu z mateřské, ale spíše po delší rodičovské 
dovolené odkázány na zapracování od svých kolegů. Návrhem ke zlepšení by bylo 
zajistit třeba i krátké školení od vedoucích manažerů nebo od pověřených pracovníků, 
které by souviselo s konkrétní pracovní pozicí.  
 
Samozřejmě byl také zmíněn stejně jako u respondentek, které odpovídaly v rámci 
dotazníkového šetření nedostatek možností pracovat na částečné úvazky nebo 
pracovat z domova. Problém vidí ženy v tom, že ČSOB sice flexibilní formy práce nabízí, 
ale je pak na každém manažerovi, jestli částečné úvazky, práci z domova nebo ostatní 
flexibilní formy práce povolí. Tito nadřízení většinou částečné úvazky nepovolují. Může 
se pak stát, že žena, která již ve firmě několik let pracovala a má zkušenosti a profesní 
znalosti z banky odejde. Bance se pak navýší náklady související se zaškolováním nové 
pracovní síly. Návrhem ke zlepšení této situace by mohlo být proškolení manažerů, 
které by vedlo k větší informovanosti o kladech a záporech práce na částečný úvazek, 
nebo práce z domova. V rámci proškolení jednotlivých manažerů by bylo dobré 
podpořit harmonizaci rodinného a pracovního života, kterou často nepovažují za 
podstatnou a důležitou a vysvětlit jim, že de facto nepodporují a kazí jméno ČSOB jako 
společnosti, které není podle sdělení všech respondentek i dotazovaných rodinný život 




Mezi poměrně citelný nedostatek, na který dotazované upozornily patří rozdílné 
podmínky v oblasti slaďování rodinného a pracovního života platící pro ženy na 
centrála v Praze a v pražských pobočkách a rozdílné podmínky a možnosti platící pro 
ženy pracující v ČSOB na pobočkách v ostatních městech České republiky. Jako řešení, 
které by přispělo ke zlepšení této situace by byla nabídka alespoň některých alternativ 
za firemní školky, které jsou velmi nákladné a náročné na zřízení jako např. zavedení 
dětských heren, popř. dětských center na některých pobočkách mimo Prahu.  
 
Jedním z problémů, který způsobuje, že se snaha zaměstnavatele o skloubení 
rodinného a pracovního života míjí s účinkem, je tlak na vysoké pracovní nasazení, tlak 
na vysoký výkon. Tento problém by mohlo vyřešit zavedení právě často požadovaných, 
ale méně již povolovaných částečných úvazků, popř. práce z domova. 
 
Po zhodnocení výsledků odpovědí z dotazníkového šetření a strukturovaných 
rozhovorů byla Československá obchodní banka, a.s. zhodnocena jak maminkami na 
mateřské i rodičovské dovolené, tak i ženami, které se již vrátily do banky zpět po 
rodičovské dovolené jako zaměstnavatel, který má zájem o rodinný život svých 
zaměstnanců. Ženy ocenily vstřícnost banky a její snahu o zavádění opatření 
podporujících slaďování rodinného a pracovního života, které ale bohužel nejsou vždy 
vynaloženy efektivně. V rámci dotazníkového šetření a strukturovaných rozhovorů byly 
zjištěny nedostatky a zároveň k nim uvedena doporučení, která by měla vést ke 
zlepšení v oblasti podpory slaďování rodinného a pracovního života. Tato doporučení 













Hlavním cílem bakalářské práce bylo analyzovat zaměstnanost žen s malými dětmi na 
trhu práce, zmapovat současný stav podpory zaměstnavatelů v oblasti slaďování 
rodinného a pracovního života.  
 
Zaměstnanost žen s malými dětmi na trhu práce a podpora zaměstnavatelů v oblasti 
slaďování rodinného a pracovního života byla popsána v teoretické části z uvedené 
literatury. V praktické části si autorka práce vybrala konkrétního zaměstnavatele, a to 
Československou obchodní banku, a.s., u kterého provedla výzkum současného stavu 
prorodinných opatření. Ke zjištění podpory slaďování rodinného a pracovního života 
zvolila autorka práce dvě výzkumné metody. Jako první z nich zvolila dotazníkové 
šetření zaměřené na maminky na mateřské a rodičovské dovolené a jako druhou 
z metod strukturované rozhovory s maminkami, které se již z mateřské a rodičovské 
dovolené vrátily zpět do banky.  
 
Pro získání co nejpřesnějších informací o situaci v ČSOB vedoucích k naplnění cíle 
práce si autorka, jak je již uvedeno v úvodu, stanovila výzkumné otázky, na které 
během šetření získala následující odpovědi:  
 
Z první výzkumné otázky: „Pociťují zaměstnankyně na mateřské a rodičovské dovolené 
dostatečný zájem a snahu o kontakt ze strany zaměstnavatele?“ vyplynulo, že ČSOB 
má zájem i snahu o kontakt se svými zaměstnankyněmi na mateřské a rodičovské 
dovolené, ale kontakt není úplně dostačující. Výzkumnou otázku tedy lze potvrdit, 
protože zájem i snaha o kontakt ze strany zaměstnavatele je. Nicméně je ale potřeba 
dodat, že kontakt není uspokojivý, protože, jak vyplynulo z výzkumu, měl by být 
častější a přinášet nové aktuální informace. Pořádání přípravných workshopů a 
informace na intranetu, které jsou spíše obecného charakteru maminkám nestačí. 
 
Z druhé výzkumné otázky: „Jsou zaměstnankyně spokojené s Programem pro 
maminky a tatínky?“ bylo zjištěno, že maminky jsou v zásadě s programem spokojeny. 
Ženy na mateřské a rodičovské dovolené oceňují zavedení Programu pro maminky a 
tatínky na zlepšení kontaktu. Ne vždy však plní očekávání, se kterým se maminky do 
programu přihlásily. Většina se stala členkami programu právě kvůli obavám ze ztráty 
kontaktu, který není, jak je již uvedeno u první výzkumné otázky plně uspokojivý a také 
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kvůli možnosti pracovat na rodičovské dovolené. Právě možnost pracovat není 
některým členkám umožněna. Tuto výzkumnou otázku lze také potvrdit, protože 
většina maminek uvedla, že si cení už jenom samotného faktu, že banka se o své 
zaměstnankyně zajímá a z těchto důvodů Program pro maminky a tatínky vytvořila. 
Ale opět i u této otázky jsou připomínky ke zlepšení fungování tohoto programu. 
 
Třetí výzkumná otázka: „Jsou zaměstnankyně spokojeny s podporou zaměstnavatele 
v oblasti slaďování pracovního a rodinného života?“ byla cílená na maminky, které se 
již po mateřské a rodičovské dovolené vrátily zpět do ČSOB. Tuto výzkumnou otázku 
nelze potvrdit ani vyvrátit. Vzhledem k tomu, jak ženy v šetření odpovídaly, je rozdílná 
spokojenost u zaměstnankyň na centrále v Praze a na pobočkách v ostatních městech. 
Rozdílnost je především díky možnostem, které mohou zaměstnankyně v rámci 
slaďování pracovního a rodinného života využívat na centrále a možnostem, které mají 
zaměstnankyně na pobočkách. Na centrále banky v Praze je např. dětské centrum 
nebo herna. Všechny zaměstnankyně s malými dětmi bez ohledu na místo pracoviště 
uvedly nespokojenost s nedostačujícím množstvím nabízené práce na částečný 
úvazek, popř. neschvalování úvazků manažery. Problémem pro pracující maminky byly 
také vysoké nároky a vysoké pracovní tempo, hraničící s přetěžováním zaměstnankyň, 
v tomto případě se míjí podpora rodinného života ze strany zaměstnavatele účinkem. 
Přesto lze souhrnem konstatovat, že v zásadě jsou ženy s malými dětmi s nabídkou 
banky v rámci podpory slaďování rodinného a pracovního života spokojeny. Ocenily 
různé možnosti podpor, které ČSOB nabízí. 
 
Na základě výzkumných otázek se ukázalo, že banka patří mezi ty zaměstnavatele, 
kteří se o rodinný život svých zaměstnankyň zajímají a podporují slaďování rodinného 
a pracovního života, ale často nejsou opatření k podpoře prorodinných opatření 
dotažena do konce, mají své nedostatky, které lze na základě návrhu ke zlepšení, které 
autorka práce navrhla v rámci provedeného výzkumného šetření právě u tohoto 
zaměstnavatele, odstranit a podporu zlepšit. Důležité je, aby banka dokázala své 
nabízené možnosti na podporu rodinného a pracovního života opravdu zrealizovat a 
zároveň tyto možnosti využít efektivně. 
 
Na základě výsledků výzkumů navrhla a doporučila autorka práce změny, které by měly 
být pro ČSOB přínosem a měly by maminkám po mateřské a rodičovské dovolené 
usnadnit návrat zpět do banky a dále by měly vést ke zlepšení podmínek pro maminky 
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s malými dětmi, které se již vrátily do banky a nyní musí skloubit rodinný a pracovní 
život, což není vždy tak snadné. 
 
Závěrem lze uvést, že banka zaměstnává poměrně vysoké procento žen, a proto je 
důležité, aby zde byly podmínky pro slaďování rodinného a pracovního života 
vytvořeny co nejoptimálněji a nejúčinněji. Zaměstnankyně ocenily vstřícnost banky 
jako zaměstnavatele k rodinnému životu. Pozitivně hodnotily i zavedení „Programu pro 
maminky a tatínky“ na podporu maminek na mateřské a rodičovské dovolené. Ženy si 
plně uvědomují výhodu banky jako velké firmy, která má vzhledem ke své velikosti 





Seznam použitých zdrojů 
Literární zdroje 
1. ARMSTRONG, Michael. Řízení lidských zdrojů: nejnovější trendy a postupy. 10. 
vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3. 
2. BALDWIN, Richard E. a Charles WYPLOSZ. Ekonomie evropské integrace. 4. vyd. 
Praha: Grada, 2013. ISBN 978-180-247-4568-8. 
3. BARTÁKOVÁ, Helena. Cesta zpátky: návrat žen po rodičovské dovolené na trh 
práce v České republice. 1. vyd. Brno: Mezinárodní politologický ústav 
Masarykovy univerzity, 2009. ISBN 978-80-210-5012-9. 
4. BECK, Ulrich. Riziková společnost: na cestě k jiné moderně. 2. vyd. Praha: 
Sociologické nakladatelství, 2011. ISBN 978-80-7419-047-6. 
5. BIČÁKOVÁ, Alena a Klára KALÍŠKOVÁ. Od mateřství k nezaměstnanosti: 
postavení žen s malými dětmi na trhu práce. Praha: Národohospodářský ústav 
AV ČR, 2015. Studie Institutu pro demokracii a ekonomickou analýzu. ISBN 978-
80-7344-354-2. 
6. BOHÁČOVÁ, Kateřina, Lucie RYNTOVÁ a Markéta TICHÁ. Lidé jsou to nejcennější, 
co máte: prorodinná opatření ve firmách. Praha: APERIO-Společnost pro 
zdravé rodičovství, 2012. ISBN 978-80-904301-1-2. 
7. BROŽOVÁ, Dagmar. Společenské souvislosti trhu práce. Praha: Sociologické 
nakladatelství, 2003. ISBN 80-86429-16-4. 
8. FIALOVÁ, Eva. Flexibilní formy práce. In: FIALOVÁ, Eva, Martina ŠTĚPÁNKOVÁ a 
Michaela MARKSOVÁ-TOMINOVÁ. Dostaňte zákon na svou stranu: Jak slaďovat 
rodinu a práci?. Praha: Gender Studies, 2010, s. 27-42. ISBN 978-80-86520-33-9. 
9. HABERLOVÁ, Věra a Renáta KYZLINKOVÁ. Rodinné potřeby zaměstnanců. Praha: 
VÚPSV, 2009. ISBN 978-80-7416-053-0. 
10. HANZELKOVÁ, Alena, KEŘKOVSKÝ, Miloslav, MATHAUSER, Milan a VALSA, Ondřej. 
Business strategie: krok za krokem. Praha: C.H. Beck, 2013. ISBN 978-80-7400-
455-1. 
11. HAŠKOVÁ, Hana. Reprodukční plány a realita rané péče o děti. In: KŘÍŽKOVÁ, 
Alena, Hana MAŘÍKOVÁ, Hana HAŠKOVÁ a Jana BIERZOVÁ. Pracovní a rodinné 
role a jejich kombinace v životě českých rodičů: plány versus realita. Praha: 
Sociologický ústav AV ČR, 2006, s. 51-72.  ISBN 80-7330-112-1. 
 70 
12. HOLMAN, Robert. Ekonomie. 5. vyd. Praha: C.H. Beck, 2011. Beckovy ekonomické 
učebnice. ISBN 978-80-7400-006-5. 
13. HRBKOVÁ, Jana a kol. Společenské vědy pro techniky: ekonomie, právo a 
politologie. Praha: Grada, 2015. ISBN 978-80-247-5588-5. 
14. JUREČKA, Václav a kol. Mikroekonomie. 2. aktual. vyd. Praha: Grada, 2013a. ISBN 
978-80-247-4385-1. 
15. JUREČKA, Václav a kol. Makroekonomie. 2. aktual. vyd. Praha: Grada, 2013b. 
ISBN 978-80-247-4386-8. 
16. KACZOR, Pavel. Trh práce, pracovní migrace a politika zaměstnanosti ČR po 
roce 2011. 1. vyd. Praha: Oeconomica, 2013. ISBN 978-80-245-1930-2. 
17. KELLER, Jan a Lubor TVRDÝ. Vzdělanostní společnost?: chrám, výtah a 
pojišťovna. 1. vyd. Praha: Sociologické nakladatelství, 2008. ISBN 978-80-
86429-78-6.   
18. KOTÝNKOVÁ, Magdalena a Otakar NĚMEC. Lidské zdroje na trhu práce: vývoj a 
tendence v souvislosti se vstupem České republiky do EU. 1. vyd. Praha: 
Professional Publishing, 2003. ISBN 80-86419-48-7. 
19. KUCHAŘOVÁ, Věra. Zaměstnání a péče o malé děti z perspektivy rodičů a 
zaměstnavatelů: uplatnění nároků na rodičovskou dovolenou a na volno na 
péči o nemocného člena rodiny v praxi. Praha: Výzkumný ústav práce a 
sociálních věcí, 2006. ISBN 80-87007-18-2. 
20. KŘÍŽKOVÁ, Alena, MAŘÍKOVÁ, Hana, HAŠKOVÁ, Hana a FORMÁNKOVÁ, Lenka. 
Pracovní dráhy žen v České republice. Praha: Sociologické nakladatelství, 2011. 
ISBN 978-80-7419-054-4. 
21. KŘÍŽKOVÁ, Alena, DUDOVÁ, Radka, HAŠKOVÁ, Hana a MAŘÍKOVÁ, Hana. 
Kombinace pracovního a rodinného života v ČR: politiky, čas, peníze a 
individuální, rodinné a firemní strategie. Praha: Sociologický ústav Akademie 
věd České republiky, 2005. ISBN 80-7330-077-X. 
22. MAREŠ, Petr. Zaměstnání, rodina a dítě v dynamice moderní společnosti. In: 
SIROVÁTKA, Tomáš et al. Rodina, zaměstnání a sociální politika. Brno: Albert, 
2006, s. 19-54. ISBN 80-7326-104-9. 
23. PALÍŠKOVÁ, Marcela. Trh práce v Evropské unii. Historický vývoj, aktuální trendy 
a perspektivy. Praha: C.H. Beck, 2014. 240 s. ISBN 978-80-7400-270-0. 
24. PFEIFEROVÁ, Štěpánka. Matky samoživitelky na trhu práce. In: DUDOVÁ, Radka 
(ed.). Nové šance a rizika: Flexibilita práce, marginalizace a soukromý život u 
vybraných povolání a sociálních skupin. Praha: Sociologický ústav Akademie 
 71 
věd České republiky, 2008. s. 181-200. ISBN 978-80-7330-138-5. 
25. PLASOVÁ, Blanka. Strategie zaměstnavatelů v oblasti harmonizace práce a 
rodiny v kontextu strategií pracujících rodičů s dětmi. In: SIROVÁTKA, Tomáš a 
Ondřej HORA, ed. Rodina, děti a zaměstnání v české společnosti. Brno: Albert, 
2008. s. 207-244. ISBN 978-80-7326-140-5.  
26. RYDVALOVÁ, Renata a Blanka JUNOVÁ. Jak sladit práci a rodinu: … a 
nezapomenout na sebe. Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3578-8. 
27. SAMUELSON, Paul Anthony a William D. NORDHAUS. Ekonomie. 18. vyd. Praha: 
NS Svoboda, 2007. ISBN 978-80-205-0590-3. 
28. SOKAČOVÁ, Linda. Genderové změny po roce 1989 v České republice. In: 
APPELTOVÁ, Michaela a Linda SOKAČOVÁ, ed. Gender a demokracie 1989-2009. 
Praha: Gender Studies, 2009, s. 7-10. ISBN 80-86520-64-1. 
29. SVĚTLÍKOVÁ, Daniela. Skloubení rodinného a profesního života v právních 
předpisech. In: Zajištění rodiny s ohledem na slaďování pracovního a 
rodinného života. Praha: Český svaz žen, 2011, s. 11-64. Na pomoc ženám. ISBN 
978-80-87227-02-2. 
30. ŠLECHTOVÁ, Hana. Jak jsou hodnoceny rodinné politiky vyspělých zemí. In: 
SIROVÁTKA, Tomáš et al. Rodina, zaměstnání a sociální politika. Brno: Albert, 
2006, s. 113-162. ISBN 80-7326-104-9. 
Elektronické zdroje 
31. Cafeteria. In: Benefit Plus [online]. 2017 [cit. 2017-03-28]. Dostupné z: 
http://www.benefit-plus.eu/program-benefit-plus/cafeteria-benefit-plus/ 
32. Částečný úvazek. In: Gender Studies [online]. 2015 [cit. 2017-03-28]. Dostupné 
z: http://materskarodicovska.cz/cz/castecny-uvazek-zamestnanec 
33. ČSÚ [Český statistický úřad]. Gender: Genderové statistiky. In: Český statistický 
úřad [online]. 19.2.2017 [cit. 2017-02-19]. Dostupné z: 
https://www.czso.cz/csu/gender/2-gender_uvod 
34. FORMÁNKOVÁ, Lenka, Radka DUDOVÁ a Marta VOHLÍDALOVÁ. Bariéry a 
možnosti využití flexibilních forem práce v ČR z komparativní perspektivy. In: 
Ministerstvo práce a sociálních věcí [online]. 2011 [cit. 2017-02-19]. Dostupné 
z: http://www.mpsv.cz/files/clanky/13789/flexi_prace.pdf 
35. HAŠKOVÁ, Hana. Proměny časování a způsobu návratu matek do zaměstnání. 
Gender, rovné příležitosti, výzkum [online]. 2011, 12(2), 40-52 [cit. 2017-03-13]. 
 72 
ISSN 1213-0028. Dostupné z: http://www.soc.cas.cz/publikace/promeny-
casovani-zpusobu-navratu-matek-do-zamestnani 
36. How to Create Balance Between Work and Life. In: Work life Balance: Reduce 
stress in the workplace and improve your life [online]. 2012 [cit. 2017-03-27]. 
Dostupné z: http://www.worklifebalance.ie/stop-complaining-and-change-
your-life/        
37. JELÍNKOVÁ, Soňa, Vladimíra MICHNOVÁ a Martina MINÁROVÁ. Firemní školky 
v praxi. In: Aperio: Společnost pro zdravé rodičovství [online]. 2013 [cit. 2017-
03-10]. Dostupné z: http://www.aperio.cz/zdrava-firma-
2014/doc/20_PMF_Firemni_skolky_v_praxi.pdf 
38. JEŽKOVÁ, Zuzana a Alena GÉBLOVÁ. Jak u nás fungují firemní školky?. In: Máma 
a já [online]. 2010 [cit. 2017-03-06]. Dostupné z: 
http://www.mamaaja.cz/ActiveWeb/Article/2105/jak_u_nas_funguji_firem
ni_skolky.html 
39. KŘÍŽKOVA, Alena, ČERMÁKOVÁ, Marie, DUDOVÁ, Radka, MAŘÍKOVÁ, Hana a UHDE, 
Zuzana. Obtěžování žen a mužů a sexuální obtěžování v českém systému 
pracovních vztahů. Rozsah, formy, aktéři, řešení. In: Ministerstvo práce a 
sociálních věcí [online]. 2005 [cit. 2017-03-15]. Dostupné z: 
http://www.mpsv.cz/files/clanky/1699/obtezovani.pdf 
40. NÝVLT, Ondřej. Založení rodiny je ekonomicky náročné. In: Český statistický 
úřad [online]. 2014 [cit. 2017-03-15]. Dostupné z: 
https://www.czso.cz/csu/czso/zalozeni_rodiny_je_ekonomicky_narocne_
20140507 
41. O ČSOB a skupině. In: Československá obchodní banka a.s. [online]. 2017 [cit. 
2017-04-09]. Dostupné z: https://www.csob.cz/portal/o-csob/o-csob-a-
kbc/o-csob-a-skupine 
42. Sdílené pracovní místo. In: Gender Studies [online]. 2015 [cit. 2017-03-28]. 
Dostupné z: http://materskarodicovska.cz/cz/sdileni-pracovniho-mista-
zamestnanec 
43. Společnost přátelská rodině. In: Síť mateřských center [online]. 2016 [cit. 2017-
03-28]. Dostupné z: http://www.familyfriendly.cz/index.php?set_no=6 
Další zdroje 




Obrázek 1: Křivka nabídky práce ......................................................................................................... 8 
Obrázek 2: Křivka poptávky po práci .................................................................................................. 9 
Obrázek 3: Rovnováha na trhu práce ............................................................................................... 10 
 
Seznam grafů 
Graf 1: Vzdělání žen do roku 1989 ..................................................................................................... 16 
Graf 2: Délka rodičovské dovolené ................................................................................................... 43 
Graf 3: Úroveň podpory zaměstnavatele ....................................................................................... 44 
Graf 4: Účast na přípravném workshopu ........................................................................................ 45 
Graf 5: Kontakt se zaměstnavatelem ............................................................................................... 47 
Graf 6: Kontakt s kolegy ......................................................................................................................... 48 
Graf 7: Zájem o pracovní nabídky ...................................................................................................... 49 
Graf 8: Motivace k návratu do zaměstnání ..................................................................................... 50 
Graf 9: Možnost kontaktu s firmou .................................................................................................... 52 
Graf 10: Věk respondentek ................................................................................................................... 54 
  
Seznam tabulek 
Tabulka 1: Míra nezaměstnanosti žen podle vzdělání (v %) ................................................... 17 





Příloha č. 1 – Dotazník  
Dobrý den,  
jsem studentka 3. ročníku bakalářského studia oboru Personální management. V současné chvíli píši 
bakalářskou práci na téma: Postavení žen s malými dětmi na trhu práce. Prosím Vás o vyplnění tohoto 
dotazníku, který poslouží jako podklad pro zpracování praktické části. Dotazník je určen pro ženy, které 
jsou nyní na mateřské či rodičovské dovolené. Dotazník je zcela anonymní.  
                            Moc děkuji za Vaši ochotu a čas. Lucie Vavrušková 
 
1. V programu pro maminky jste: (Možnost více odpovědí) 
 a) Abych mohla pracovat při rodičovské dovolené 
 b) Abych měla aktuální informace o firmě 
 c) Abych neztratila kontakt se zaměstnavatelem 
 d) Abych se mohla účastnit případných neformálních akcí (např. Mikuláš) 
 e) Jiné (prosím uveďte): 
2. Jak dlouho plánujete být mimo pracovní proces z důvodu péče o dítě?  
 a) Méně než 1 rok   c) Do 3 let věku dítěte 
 b) Do 2 let věku dítěte   d) Do 4 let věku dítěte 
3. Jaký by byl případný důvod Vašeho dřívějšího návratu do zaměstnání? (Možnost více odpovědí) 
 a) Potřeba seberealizace 
 b) Chybějící kontakt s lidmi 
 c) Obava ze ztráty kvalifikace 
 d) Nutnost zajistit vyšší finanční prostředky pro rodinu 
 e) Žádný, neplánuji se vrátit dříve 
 f) Jiný (prosím uveďte): 
4. Doba, kterou strávíte mimo pracovní proces kvůli péči o dítě: 
 a) Zhoršuje moje postavení na trhu práce 
 b) Nezhoršuje moje postavení na trhu práce 
Pokud jste zvolila možnost A, pokračujte otázkou č. 6 a pokud možnost B, pokračujte prosím otázkou č. 5 
a následně otázkou č. 6. 
5. Proč si myslíte, že tomu tak je? 
6. Podpora Vašeho zaměstnavatele v oblasti slaďování osobního a pracovního života je: 
 a) Na výborné úrovni b) Na průměrné úrovni      c) Na špatné úrovní 
7. Účastnila jste se před nástupem na mateřskou dovolenou přípravného workshopu, který pořádal Váš   
zaměstnavatel?  
 a) ANO  b) NE 
Pokud jste zvolila možnost A, pokračujte otázkou č. 8 a 9 a následně pokračujte otázkou č. 11 a pokud 
možnost B, pokračujte prosím otázkou č. 10 a následně otázkou č. 11. 
8. Splnil tento workshop Vaše očekávání? 
 a) Ano   c) Spíše ne 
 b) Spíše ano  d) Ne 
9. Je nějaká věc, která by šla na workshopu podle Vás vylepšit? Případně jaká? 
10. Proč jste se tohoto workshopu nezúčastnila? (Možnost více odpovědí) 
 a) Je pouze na centrále v Praze  d) Slyšela jsem na něj negativní názor 
 b) Trvá moc dlouho   e) Přišlo mi to zbytečné 
 c) Nezajímavá témata    f) Jiné (prosím uveďte): 
11. Kontakt ze strany zaměstnavatele během Vaší mateřské či rodičovské dovolené je:  
 a) Výborný     b) Dostačující         c) Nedostačující 
Pokud jste zvolila možnost A, pokračujte otázkou č. 13 a pokud možnost B či C, pokračujte prosím otázkou 
č. 12 a následně otázkou č. 13. 
12. V čem by podle Vás mělo dojít ke zlepšení? 
13. Během mateřské či rodičovské dovolené jste v kontaktu se svými kolegy (týmem)? 
 a) Ano, pravidelně si voláme nebo se scházíme c) Ne, nejsem 
 b) Ano, občas si zavoláme anebo se sejdeme d) Nemám zájem 
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14. Udržujete si nějakým způsobem svojí kvalifikaci (odbornost)? (Možnost více odpovědí) 
 a) Četbou odborné literatury     
 b) Sledováním nových trendů v oboru 
 c) Pracuji v rámci Programu pro maminky a tatínky (Využívám nabídky flexibilních forem práce) 
 d) Neudržuji 
 e) Jiné (prosím uveďte): 
15. O pracovní nabídky v rámci programu pro maminky a tatínky, které Vám chodí emailem: 
a) Mám zájem  b) Nemám zájem 
16. Stalo se Vám, že jste se ucházela o práci v rámci programu, ale nebyla jste na danou pozici vybraná?
 a) Ano, stalo      b) Ne, nestalo            c) Neucházím se o práci 
Pokud jste zvolila možnost A, pokračujte otázkou č. 17 a následně otázkou č. 18 a pokud možnost B či C, 
pokračujte prosím otázkou č. 18. 
17. Po tomto odmítnutí jste: 
 a) Hledala práci u jiného zaměstnavatele 
 b) Čekala na jinou pracovní nabídku od svého zaměstnavatele 
18. Motivací pro dřívější návrat do zaměstnání, by pro Vás bylo: 
 a) Možnost využití firemní školky 
 b) Možnost využití herny (místnost, kde pracuje maminka a dítě si u toho zároveň hraje) 
 c) Pravidelný příspěvek na školku/jesle 
 d) Náhradní péče o dítě (babysitting) 
 e) Jiné (prosím uveďte): 
19. Po návratu z mateřské či rodičovské dovolené byste ráda využila jednu z flexibilních forem práce? 
 a) Částečný úvazek   d) Stlačený pracovní týden 
 b) Práci z domova   e) Nic z výše uvedeného 
 c)  Sdílené pracovní místo   f) Jiné (prosím uveďte):  
20. Kdybyste měla možnost navrhnout jednu věc, která by podle Vás maminkám usnadnila návrat do  
       zaměstnání, co by to bylo? (mimo možnosti co už Váš zaměstnavatel nabízí) 
21. Pokud by Vám zaměstnavatel nabídl některou z následujících možností kontaktů s firmou, kterou  
       byste nejvíce uvítala? Ohodnoťte následující možnosti na bodové stupnici 1-4, kdy 4 znamená nejvíce 
       bodů, tzn. nejvíce byste uvítala tuto možnost. 
Možnosti Body 
Víkendy s dětmi plné her 1 2 3 4 
Diskuzní fórum na vašem online portálu 1 2 3 4 
Online poradna, kde Vám na dotazy odpoví jen odborníci 1 2 3 4 
Možnost zapojit se do charitativní činnosti 1 2 3 4 
Jazykové kurzy 1 2 3 4 
Vzdělávací programy zaměřené na rozvoj znalostí a dovedností 1 2 3 4 
Bazárek s věcmi po dětech na vašem online portálu 1 2 3 4 
Tvorba firemního časopisu 1 2 3 4 
Možnost zapojit se do organizace volnočasových aktivit (večírky, plesy) 1 2 3 4 
Častější setkání rodičů s dětmi v bance 1 2 3 4 
Možnost skypovat si s maminkami z mateřské banky v cizím jazyce 1 2 3 4 
Založení nové rubriky na vašem online portálu pro vaše články a fotky  1 2 3 4 
Možnost cvičení maminek s dětmi 1 2 3 4 
22. Jaké jsou podle Vás největší klady na straně společnosti v nastavení rovnováhy osobního a      
       pracovního života? 
23. V čem naopak vidíte největší zápory na straně společnosti v nastavení rovnováhy osobního a   
      pracovního života? 
24. V jaké věkové kategorii se nacházíte? 
 a) 20-24 let  c) 30-34 let  e) 40 a více let 
 b) 25-29 let  d) 35-39 let 
25. Z jakého kraje pocházíte? 
 a) Hl. město Praha e) Plzeňský        i) Jihomoravský  m) Karlovarský      
 b) Středočeský  f) Pardubický  j) Královehradecký n) Zlínský 
 c) Liberecký  g) Vysočina  k) Olomoucký 
 d) Ústecký  h) Jihočeský  l) Moravskoslezský 
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Příloha č. 2 – Rozhovor 
1) Jak dlouho jste byla mimo pracovní proces z důvodu péče o dítě? 
2) Měla délka rodičovské dovolené vliv na ztrátu Vašich odborných (profesních) znalostí? 
3) Vrátila jste se z mateřské či rodičovské dovolené dříve, než jste původně plánovala? Případně proč? 
4) Jak s Vámi zaměstnavatel komunikoval během mateřské a rodičovské dovolené. Zlepšila byste něco? 
5) Banka nabízí Program pro maminky a tatínky, byla jste během MD/RD členkou tohoto programu? Proč? 
6) Váš zaměstnavatel pořádá přípravné a adaptační workshopy pro maminky, zúčastnila jste se těchto 
workshopů? Proč? Je něco, co byste na nich zlepšila? 
7) Můžete prosím v pár bodech popsat, jak vypadá postup při návratu z mateřské a rodičovské 
dovolené? 
8) Jakým způsobem Váš zaměstnavatel po návratu do zaměstnání zajistil Vaše doškolení? 
9) Kdybyste měla možnost navrhnout jednu věc, která by podle Vás maminkám usnadnila návrat do 
zaměstnání, co by to bylo? (mimo možnosti co už Váš zaměstnavatel nabízí) 
10) Jaké flexibilní formy práce Vám zaměstnavatel nabízí? O jakou z nabízených forem práce máte 
největší zájem?  
11) Jaké všechny zaměstnanecké výhody, spjaté se slaďováním osobního a pracovního života, Vám 
zaměstnavatel nabízí? Postrádáte nějaké, případně jaké? 
12) Pokud byste měla možnost využívat firemní školku, upřednostnila byste jí před státní? Proč? Nebo 
byste raději měla zájem o alternativu, v podobě finančního příspěvku na mateřskou školku? 
13) Jakým způsobem Vás zaměstnavatel informuje o Vašich možnostech, které můžete využívat?  
(v oblasti slaďování osobního a pracovního života) 
14) Jak byste zhodnotila podporu Vašeho zaměstnavatele v oblasti slaďování osobního a pracovního 
života? Uveďte klady a zápory na straně zaměstnavatele v této oblasti.  
 
Zaměstnankyně 1: (35 let, VŠ, manažer) 
1. „Mám 2 děti a byla jsem s každým doma 1 rok a poté jsem se vrátila na ½ úvazek k zaměstnavateli“. 
2. „Myslím, že ne, spíše na pracovní návyky.“ 
3. „Ano, dostala jsem nabídku na práci na částečný úvazek.“ 
4. „Pokud bych nebyla během rodičovské dovolené zaměstnaná, komunikace by byla velmi sporadická.“ 
5. „Ano, z důvodu návratu do práce.“ 
6. „Ano, workshop při návratu do práce, nepamatuji si konkrétně.“ 
7. „Pamatuji si akorát doložení potvrzení o ukončení mateřské dovolené pro účtárnu.“ 
8. „Zapojila jsem se do týmu, mimo to žádné zaškolení nebylo.“ 
9. „Myslím, že ČSOB jako zaměstnavatel nabízí maximum; byla jsem ale u případů, kdy nefungovala  
     dobře spolupráce s HR při nabídce pozice, kam se vrátit a po RD se nevrátily do práce a dostaly        
     výpověď maminky, které před tím pracovali v bance např. 10 let. Banka ČSOB si neváží maminek jako 
     zkušených zaměstnanců.“ 
10. „Částečné úvazky, práce z domova, dítě v kanceláři ve výjimečných případech (místnost pro děti).      
Školku nevyužívám, neboť děti jsou již starší.“  
11. „ČSOB je v tomto maximálně vstřícná, pokud mohu mluvit o práci na ústředí. Nepostrádám žádnou.“ 
12. „Neupřednostnila, neboť školka je moc drahá.“ 
13. „Průběžně, vše je na firemním intranetu.“ 
14. „Myslím, že podpora banky je maximální, ale pro pracovníky na ústředí. Nic negativního mě nenapadá, 
o ničem nevím. Možná ale u pobočkových pracovníků je situace jiná.“ 
 
Zaměstnankyně 2: (38 let, VŠ, administrativa) 
1. „Byla jsem doma 58 měsíců“. 
2. „Řekla bych, že ne.“ 
3. „Nevrátila.“ 
4. „Byla jsem přihlášena do Programu pro maminky, takže jsem dostávala Newsletter. Každopádně za těch 
necelých 5 let došlo k personálním změnám v mém útvaru, o kterých bych nevěděla, kdyby mi nedala 
vědět moje nástupkyně. A to byla čistě její iniciativa.“ 
5. „Ano, měla jsem strach odejít jen tak a nezůstat v kontaktu. Taky jsem doufala, že bych se částečně z 
rodičovské dovolené zapojila třeba na částečný úvazek, ale k tomu nakonec nedošlo.“ 
6. „Workshop před odchodem na mateřskou dovolenou jsem absolvovala. Bylo to fajn.“ 
7. „Po dobu mojí rodičovské dovolené došlo k personálním změnám v mém útvaru a v jehož důsledku 
jsem byla převedena pod jiného nadřízeného. Jakmile jsem se to dozvěděla (jen díky ochotě ženy, která 
za mě nastoupila), tak jsem se s novým šéfem spojila, abychom se poznali. Zpětně mi říkal, že tento 
přístup velmi ocenil. Následně jsme se bavili o možnosti pracovat v rámci programu, ale k tomu 
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nakonec nedošlo. Bylo by to pro mě velmi nevýhodné, protože bych musela nastoupit na novou 
smlouvu s dobou určitou a tomu jsem se nechtěla necelý rok před koncem RD vystavovat (riziko 
neprodloužení). Nepamatovala jsem si přesně v jakém předstihu před návratem se mám ozvat 
nadřízenému, tak jsem se ozvala asi 3 měsíce předem. Podle něj to bylo akorát. V těch třech měsících 
jsme se párkrát sešli, abychom si v čase vyjasňovali vzájemná očekávání. Zpětně jsem zjistila, že je 
vcelku vybíravý, takže jsem vlastně absolvovala přijímací pohovor, aniž bych to věděla. Kdybych to 
věděla předem, určitě bych měla strach z nepřijetí. Sebedůvěru jsem po návratu z MD měla dost nízko.“ 
8. „Absolvovala jsem běžné úvodní (vstupní) školení, které absolvují všichni nováčci. Považuji to za 
přínosné.“ 
9. „Parkování v budově. Možnost parkovat v budově by z mého každodenního cestování do a z práce, které 
je asi 130 minut, udělalo cca 70minutové cestování. Tj. časová úspora na denním dojíždění 60 minut.“ 
10. „Nabízí částečné úvazky, flexibilní pracovní dobu (do určité míry), práci z domova. Částečný úvazek 
jsem chtěla, a to asi 80 %. Nadřízený mi nabídl 50 % nebo 100 %. S ohledem na to, že jsem platila 
soukromou školku jsem musela zvolit úvazek plný. Ale je to nesmírně náročné. Mám možnost pracovat 
občas z domova (to jsem za těch 9 měsíců, co jsem zpět, využila 2x).“ 
11. „Absolutně mě nadchla možnost vzít si dny volna navíc (tj. nad 5 týdnů, které mají všichni) za minimální 
mzdu. Tato možnost je ale pouze pro kolegy, kteří jsou v bance minimálně 10 let. Tento typ volna bych 
potřebovala na letní prázdniny. Ještě ani jednou jsem si nebrala volno na ošetřování člena rodiny a 
nemoci dětí pokrývala dovolenou a babičkami, proto mi dovolená bude chybět. Kdybych si mohla vzít 
letní neplacené volno na dva týdny, aniž bych napřed musela vybrat řádnou dovolenou, moc by mi to 
pomohlo.“ 
12. „Firemní školku bych mohla využít, kdybych nepracovala tak daleko od domova. Do práce dojíždím 
přes hodinu a představa, že s sebou tahám malé dítě a pak ho tahám sebou, když sprintuji do státní 
školy pro starší dítě je strašná. Proto jsem zvolila soukromou školku v místě bydliště. Navíc jsem 
plánovala možnost práce z domova, a to bych musela jet s dítětem přes půl města do firemní školky 
a vracet se zpět. Asi bych o tom, uvažovala jinak, kdybych měla jen jedno dítě.“ 
13. „Informace visí na intranetu. Nemám čas se po nich aktivně pídit, tak možná ani celou škálu neznám.“ 
14. „Zaměstnavatel se snaží přistupovat vstřícně, už jen to, že nad svými zaměstnanci přemýšlí jako nad 
lidmi s osobním životem, je fajn. Bohužel jsem, ale narazila na nástrahy v týmu. Kolegyně, které nejsou 
matkami, mají málo pochopení pro úprky z práce v 15:00 hodin a cítí se diskriminované. Doslova mi 
jedna řekla, že neví, proč by měla být diskriminovaná jen proto, že nemá děti. A člověk se musí snažit 
přispívat k dobré atmosféře v týmu. To však znamená určité sebezapření, a i překonání pocitu, že šidím 
děti o matku a sebe o soukromý život. Co se mi ale nelíbí je nutnost "odkroutit" si pracovní dobu na 
hodiny. Všimla jsem si, že "my maminky" (ačkoliv nemám ráda generalizace) jsme zvyklé pracovat 
vysoce efektivně. Možnost, odpracovat si své a moct běžet domů, by se mi moc líbila. Nechci se nikoho 
dotknout, ale mám kolegy, jimž patří veškerý čas světa. Já plýtvání časem nesnáším. Nejraději bych 
přiběhla do práce, nasekala své povinnosti co nejrychleji a běžela zase domů. To je ale naší firemní 
kultuře velice vzdálené.“ 
 
Zaměstnankyně 3: (37 let, VŠ) 
1. „Byla jsem doma 5 let“. 
2. „Subjektivně ne.“ 
3. „Vrátila jsem se o pár měsíců dřív, byla mi nabídnuta pozice dle mých podmínek.“ 
4. „Asi bych nic nezlepšovala, byli jsme čas od času v kontaktu celých 5 let.“ 
5. „Ano, v době odchodu na mateřskou dovolenou mi to přišlo jako zajímavá nabídka.“ 
6. „Zúčastnila jsem se workshopu k návratu po rodičovské dovolené. Obsahově (lektorka Gábina) byl 
zajímavý, osobně spíše depresivní, neboť 3/4 maminek v mém běhu řešilo výpověď, neb se pro ně 
nenašlo po návratu místo v bance.“ 
7. „Asi se moc neliší od běžného nástupu, jen po návratu jsou trochu jednodušší věci typu tiskárna, obědy, 
a takové to technické zázemí, že už člověk ví, jak to funguje.“ 
8. „Zúčastnila jsem se běžných školení.“ 
9. „Flexibilita snižování a následného navyšování úvazku.“ 
10. „Pracuji na částečný úvazek, mám možnost občas využít home office.“ 
11. „Postrádám flexibilitu v navyšování původně sníženého úvazku.“ 
12. „Asi ne, mladšímu synovi bude 5 a navštěvuje již státní školku v místě bydliště. V době návratu do 
zaměstnání mu ještě nebyly 3 roky a v tu dobu bych příspěvek využila. Školku preferuji v místě bydliště.“ 
13. „Myslím, že vše je na intranetu.“ 
14. „S podporou jsem spokojená. Mezi klady mohu zařadit flexibilní formy práce a mezi negativa určitě 
vysoké pracovní nasazení, což velmi často nejde dohromady s rodinou.“ 
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Zaměstnankyně 4: (37 let, VŠ, expertní pozice)  
1. „Byla jsem doma 6 měsíců před porodem, jelikož jsem měla rizikové těhotenství a poté jsem byla doma 
9 měsíců po narození“. 
2. „Odborné znalosti byly menší problém, než ztráta kontextu a kontaktu, pracovní prostředí je hodně dy-
namické.“ 
3. „Ano, protože můj manžel nechtěl hlídat a přinutila jsem ho k hlídání jedině tak, že jsem šla pracovat.“ 
4. „Zaměstnavatel zas tak moc ne, to byly takové ty obecní emaily. Bylo to spíš na mojí iniciativě, ale jsem 
ráda, že vůbec existovala ochota a cesta.“ 
5. „Byla jsem, ale nebylo mi to příliš k ničemu. Nejcennější informace za celou dobu asi bylo, že existuje 
firemní školka.“ 
6. „Zúčastnila jsem se workshopu k návratu do zaměstnání a bylo to moc příjemné, minimálně se setkat s 
lidmi s podobnými starostmi/obavami. Za to děkuji.“ 
7. „Tím, že jsem celou dobu při RD pracovala, tak po pracovní stránce tam žádný zásadnější problém zatím 
nebyl. Spíš v soukromí, jelikož je třeba vyřešit školku, adaptaci dětí, logistiku.“ 
8. „Jsem krátce po návratu, a jsem ráda, že je mi dopřán hlavně čas nasát nové informace, nějaké extra 
školení pro mojí pozici neexistuje.“ 
9. „Asi jedinou věc, kdyby se HR (personální oddělení) nepokoušelo handlovat, respektive snižovat výši 
odměny. Porodem jsem mozek neztratila.“ 
10. „Nabízena je pružná pracovní doba, práce z domova a částečné úvazky. Já momentálně pracuji na 
částečný úvazek, takže já jsem spokojená.“ 
11. „Využívám pohyblivou pracovní dobu, ale to je dané dohodou s šéfem a taky náplní práce, kterou jsme 
si dohodli. Co využívám je firemní školka, která je vynikajíc a kterou můžu jen doporučit. Dále jsou fajn 
různé akce pro děti, napadá mě teď jen Mikulášská, ale možná je toho víc. Dobrá je také místnost pro 
děti, když musím být v práci. Využila jsem jen jednou, ale vím, že tu je a je to dobrý nápad.“ 
12. „Firemní školku PampeLišku již využíváme, ač je to velmi drahé. Ale školka je úžasná. Státní jsme teda 
nikdy nevyužili, takže mohu srovnat jen podle doslechu, ale jestli to jen trochu půjde, necháme obě 
děti v soukromé, protože kvalita je skutečně TOP.“ 
13. „Chodí mi ještě Newsletter z programu, tak tam občas něco člověk pochytí a něco na intranetu.“ 
14. „I když se dá vždy něco vylepšit, tak já ČSOB chválím a určitě to podpořilo moji loajalitu k firmě. Z mého 
pohledu hlavně nálada ve společnosti, že je trend rodiče zapojovat do práce a nekladou se překážky 
pod nohy, když je člověk aktivní. Myslím, že i za tím je spousta práce, ani ta nálada se nespraví sama 
od sebe. Ohledně negativní stránky, tak mě momentálně nic nenapadá, ale uvidíme za 5 let, možná 
s větším odstupem to uvidím úplně jinak.“ 
 
Zaměstnankyně 5: (32 let, VŠ)  
1. „Byla jsem doma 7 měsíců“. 
2. „Ne, neboť půl rok je krátká doba.“ 
3. „Ano, dostala jsem nabídku na flexibilní půl úvazek.“ 
4. „Sám moc nekomunikoval, proto jsem byla sama velmi aktivní v komunikaci se zaměstnavatelem.“ 
5. „Ano, byla jsem. V programu jsem byla hlavně kvůli práci.“ 
6. „Ano. Chtěla jsem vědět, co banka nabízí. Nenapadá mě nic, co bych zlepšila na workshopu. Spíš by se 
mi líbilo, kdyby banka pokračovala ve workshopech v průběhu rodičovské. Třeba cca 2x za rok a podle 
mě by to ani nemuselo být nic finančně náročného. Mohl by se jako mluvčí zúčastnit někdo, kdo by řekl, 
co je v bance nového. Mohl by přijít nějaký manažer, který má zájem zaměstnat rodiče v programu.“ 
7. „Tím, že jsem byla pryč jenom krátkou dobu a nastupovala jsem do útvaru vedle, byla potíž jen s tech-
nikou.“ 
8. „Nezajistil, nebylo třeba.“ 
9. „Více flexibilních úvazků (více osvícených manažerů).“ 
10. „Záleží manažer od manažera. Mého manažera zajímá výsledek, a ne kde a kdy práci vykonávám. Vyu-
žívám částečný úvazek a zároveň pracuji velkou část z domova.“ 
11. „Dětské centrum, částečný úvazek, flexibilní čas.“ 
12. „Preferuji příspěvek na mateřskou školku. Zda je školka státní nebo soukromá je mi jedno, nemám 
preferenci.“ 
13. „Vše je na webových stránkách.“ 
14. „Mezi klady společnosti bych určitě zařadila, že nabízí flexibilní pracovní dobu, home office a částečné 





Zaměstnankyně 6: (34 let, VŠ) 
1. „Byla jsem na rodičovské dovolené asi do dvou let syna.“  
2. „Ani ne tak ztráta odborné kvalifikace. Ale spíše jsem za ty dva roky vypadla z toho hektického režimu, 
který v bance panuje.“  
3. „Nevrátila, od začátku jsem plánovala, že bych chtěla být mimo práci cca do těch dvou let dítěte.“  
4. „Banka jako taková se v rámci programu snažila nějak komunikovat, ač teda nejslavnější to asi nebylo. 
Já se ale hlavně snažila být hodně iniciativní, takže mi zas až tak nevadilo, že ten kontakt ze strany 
zaměstnavatele nebyl na 100 %.“ 
5. „Ano, byla. Původně jsem myslela, že budu v rámci programu pracovat, ale bohužel jsem tam nenašla 
žádnou nabídku, která by mi svojí flexibilitou vyhovovala, takže jsem nakonec nepracovala, ač mě to 
teď zpětně mrzí, že jsme se na ničem nedokázali domluvit.“  
6. „Přípravného workshopu jsem se ze zdravotních důvodů bohužel nemohla zúčastnit, ale kolegyně mi 
pak zpětně říkaly, že jsem stejně o nic nepřišla. Na adaptačním jsem byla, nemůžu říct, že bych se 
dozvěděla něco nového, ale tak bylo to celkem fajn.“  
7. „Celkem jednoduše. Přišla jsem do práce, dostala školení BOZP a konec, začínáte pracovat. Já jsem se 
teda ještě seznamovala s týmem, neboť se za dobu mojí nepřítomnosti trochu změnil.“ 
8. „Bylo jen klasické BOZP. Trošku mě to mrzí, sice jsem o žádné odborné znalosti během rodičáku nepřišla, 
ale nějaké odborné školení bych uvítala. Po návratu jsem si nebyla v dost věcech jistá a nedělala jsem 
tu práci s lehkostí, takže kdybych prošla nějakým školením, tak by možná ten můj návrat pro mě byl 
mnohem jednodušší.“  
9. „Tak to je hodně individuální věc. Já bych uvítala nějaké školení, neboť mi po návratu chybělo 
sebevědomí. Ale asi mohu mluvit za všechny, pokud řeknu čas na adaptaci a zorientování se v práci, 
ale určitě nesmím zapomenout na větší zastoupení flexibilních úvazků.“  
10. „Nabízí částečné úvazky a práci z domova. Největší zájem mám o částečný úvazek, ale je to poněkud 
problém. Bohužel ne všichni šéfové je schvalují.“  
11. „Nabízí hernu a školku, ale ta snad nějak není úplně firemní. My na centrále máme určité výhody a 
myslím, že ženy na pobočkách v Praze nebo kdekoliv jinde mají vše mnohem složitější.“  
12. „Ano, určitě upřednostnila, ale bohužel se to nyní finančně nevyplatí. Pokud by byla levnější, tak budu 
velmi ráda a své dítě tam budu dávat. Ušetřilo by mi to denně spoustu času.“ 
13. „Řekla bych, že to bude někde na intranetu? Ale nevím, nesháněla jsem se po tom.“ 
14. „Vždycky je co zlepšit, nicméně já jsem celkem spokojená. Možná, kdyby nebyl ve firmě takový tlak na 
lidi, tak by byli zaměstnanci všeobecně více spokojení. Mezi klady banky můžu zařadit snahu, neboť 
se snaží různými způsoby vyjít vstříc svým zaměstnancům. Určitým způsobem je fajn Program pro 
maminky a pak herna pro děti. Nevýhodu pak vidím ve flexibilních úvazcích, které řadě maminkám by 
hodně pomohly, ale pokud je manažer neschválí, tak má žena prostě smůlu, jestliže nechce vyměnit 
práci. Banka klade poměrně velký tlak na lidi, a to moc neprospívá sladění těchto dvou rolí.“ 
 
Zaměstnankyně 7: (32 let, VŠ) 
1. „Byla jsem na rodičovské dovolené necelé dva roky.“ 
2 „To asi úplně ne, spíše jsem si odvykla na tempo ve firmě.“ 
3. „Ano, vrátila. Dostala jsem zajímavou nabídku, takže jsem byla doma jen dva roky místo tří let.“ 
4. „Byla jsem v programu, takže jsem dostávala takové ty obecné emaily, ale moc kontaktu to teda nebylo. 
Snažila jsem se sama být více v kontaktu s kolegy, abych úplně z toho nevypadla.“ 
5. „Ano, byla. Nechtěla jsem přijít o kontakt s firmou a chtěla jsem být informována o změnách v bance.“ 
6. „Ano, byla jsem na obou a celkem ušly. Možná změna témat, na žádným jsem se nedozvěděla nic 
zásadně nového.“  
7. „Řekla bych, že asi úplně stejně jak u klasického nástupu. Nijak se neliší.“ 
8. „Myslím, že bylo jen klasické povinné, ale jinak asi žádné navíc nebylo. Možná bych ho i ocenila.“ 
9. „ČSOB toho nabízí hodně, ale řekla bych, že více pro centrálu.“ 
10. „Nabízí částečné úvazky, práci z domova a taky pružnou pracovní dobu. Ty částečné úvazky jsou ale 
hodně v omezené míře. Záleží vždy na manažerovi." 
11. „Nabízí hernu a dětské centrum. Postrádám více flexibilních úvazků.“ 
12. „Pokud by byla školka za přijatelné peníze, tak bych jí určitě využila, takto ne. V tento moment by se 
mi líbil mnohem více pravidelný příspěvek.“ 
13. „Myslím, že je vše na firemním intranetu.“ 
14. „Myslím, že je to rozdílné na pobočce a na centrále. Ale i když jde ještě něco vylepšit, tak vesměs jsem 
spokojená, že se banka snaží. Mezi klady určitě řadím home office, částečné úvazky a pružnou 




Zaměstnankyně 8: (32 let, SŠ)  
1. „Byla jsem na mateřské 1,5 roku.“ 
2. „Trochu, ale ne tak moc.“ 
3. „Ne, vrátila jsem se podle plánu.“ 
4. „Byla jsem v Programu pro maminky a tatínky, takže komunikace probíhala jen díky programu. Možná 
by kontakt ze strany zaměstnavatele mohl být častější.“ 
5. „Ano, byla jsem součástí tohoto programu. Nechtěla jsem ztratit kontakt s firmou.“ 
6. „Nebyla jsem ani na jednom, nepřišlo mi to důležité.“ 
7. „Po návratu z rodičovské dovolené jsem dostala všechny přihlašovací údaje, prošla běžnými úvodními 
školeními a mohla jsem začít pracovat.“ 
8. „Pouze běžné úvodní školení.“ 
9. „Více flexibilních úvazků.“ 
10. „Práce z domova, částečný úvazek a pružná pracovní doba.“ 
11. „Školka a herna na centrále, na pobočkách nic takového není.“ 
12. „Firemní ani soukromou bych si nevybrala z finančních důvodů. Pokud by byla výhodnější, pak ano.“ 
13. „Všechny informace jsou na firemním intranetu.“ 
14. „Kladně hodnotím snahu banky maminkám vyjít vstříc, ale na druhé straně jsou kladeny vysoké nároky 
na zaměstnance, takže občas je se slaďováním problém.“ 
 
Zaměstnankyně 9: (29 let, SŠ) 
1. „Doma jsem byla 3 roky.“ 
2. „Po třech letech ano.“ 
3. „Vrátila jsem se tak, jak jsem si naplánovala.“ 
4. „Komunikace téměř žádná, asi proto, že jsem nebyla v programu.“ 
5. „Nebyla jsem v programu, chtěla jsem se věnovat jenom dítěti.“ 
6. „Ano, zúčastnila jsem se adaptačního workshopu, byla jsem s ním více spokojená než s přípravným.“ 
7. „Prošla jsem běžným školením a dostala hesla k počítači.“ 
8. „Nebylo žádné, určitě bych nějaké ocenila, zvláště po 3 letech rodičovské dovolené.“ 
9. „Více vstřícnějších manažerů, aby bylo možné opravdu na částečné úvazky pracovat.“ 
10. „Nabízí pružnou pracovní dobu, práci z domova a částečné úvazky. Nejvíce bych měla zájem o 
částečný úvazek.“ 
11. „Slyšela jsem o možnosti vzít si volno navíc nad 5 týdnů dovolené, ale nejsem v bance dostatečně 
dlouho, takže to prý jde až po deseti letech.“ 
12. „Upřednostnila bych firemní školku, neboť tam je záruka kvality, ale je bohužel nepřiměřeně drahá.“ 
13. „Vše je na intranetu.“ 
14. „Většinou je vše dobré, ale někdy se něco prezentuje a ve skutečnosti je to pak jinak.“ 
 
Zaměstnankyně 10: (31 let, VŠ) 
1. „Byla jsem pryč 1 rok.“ 
2. „Ne, rok není tak dlouhá doba.“ 
3. „Ne, vrátila jsem se podle plánu.“ 
4. „Přes Program pro maminky a tatínky.“ 
5. „Ano, byla jsem členkou, chtěla jsem získávat aktuální informace o firmě.“ 
6. „Účastnila jsem se přípravného a nic moc, byl spíše jenom tak obecný. Adaptační se mi bohužel nehodil 
termínem.“ 
7. „Na začátku proběhlo seznámení s týmem, neboť jsem neznala některé nové kolegy. Poté bylo běžné 
úvodní školení a dostala jsem přístupová hesla do počítače.“ 
8. „Není žádné, pomohli mně kolegové se zapracovat.“ 
9. „Asi doškolovací kurzy.“ 
10. „Nabízí práci z domova, částečné úvazky. Uvítala bych asi nejvíc částečný úvazek.“ 
11. „Vyhovují mně nabízené, spíše jejich zkvalitnění nebo možnost je opravdu využít.“ 
12. „Firemní školka je moc drahá, chtěla bych raději příspěvek a použila bych ho na školku v místě 
bydliště.“ 
13. „Vše je na webové stránce.“  





Dávám svolení k půjčování této bakalářské práce. Uživatel potvrzuje svým podpisem, 
že bude tuto práci řádně citovat v seznamu použité literatury. 
 
Jméno a příjmení: Lucie Vavrušková 
V Praze dne: 02. 05. 2017 Podpis:  
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